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Jeder Mensch besitzt Erfahrungen und Einstellungen, welche eine ganz individuelle Sicht auf 
Geschehnisse ermöglicht. Die gleiche Situation zweier Personen kann daher differierende 
Gefühle auslösen (Siegrist & Geyer 2014).  
In meiner Dissertation untersuche ich, inwiefern unterschiedliche Bedingungen eine Emotion 
beeinflussen. Ich beziehe mich auf die Emotion der Arbeitsplatzunsicherheit und prüfe, 
inwiefern die soziale Unterstützung auf jene Empfindung wirkt, wobei ich sowohl deren 
positiven, als auch negativen Einfluss berücksichtige. Einen besonderen inhaltlichen 
Schwerpunkt lege ich hierbei auf die partnerschaftliche und geschlechtsspezifische 
Komponente.  
Die Untersuchung der Arbeitsplatzunsicherheit stellt ein relevantes Thema dar, da sich die 
Arbeitswelt in den letzten Jahrzehnten veränderte. So verlor das Normalarbeitsverhältnis an 
Verlässlichkeit, welches eine vollzeitbeschäftigte, oftmals lebenslange und unbefristete 
Arbeitsstelle umfasst (vgl. Schmid 2000: 289). Es ist ferner durch eine sozial- und 
arbeitsvertragliche Absicherung gekennzeichnet und dient der finanziellen Existenzsicherung 
(vgl. Gottschall 2010: 680). Die Beschäftigten werden unter Berücksichtigung ihrer Arbeitszeit, 
ihres beruflichen Status und ihrer familiären Stellung entlohnt (vgl. Schmid 2000: 269). Sie sind 
weitestgehend unkündbar und erhalten bei Arbeitslosigkeit oder frühzeitiger Verrentung eine 
soziale Absicherung (vgl. Schmid 2000: 269). Das Normalarbeitsverhältnis ermöglicht eine 
zuverlässige, berufliche Perspektive und eine sichere Lebensplanung (vgl. Dettling 2000: 202).  
Das Ideal des Normalarbeitsverhältnisses erfährt seit Mitte der siebziger Jahre eine Erosion (vgl. 
Schmid 2000: 289). Schmid (2000) nennt vier Ereignisse, die mit diesem Prozess korrelierten: 
So führte erstens der Zusammenbruch des Bretton-Wood-Systems im Jahre 1973 zu einer 
Deregulierung der Finanzmärkte und infolgedessen zu einer neuen Globalisierungswelle. 
Damit die Unternehmen ihre globale Wettbewerbsfähigkeit sichern können, stellen sie neue 
MitarbeiterInnen befristet ein oder reduzieren ihr bereits vorhandenes Personal. Sie reichen 
Risiken, die aus Schwankungen in der Nachfrage entstehen, an ihre Beschäftigten weiter. Dies 
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geschieht in Form von flexibler Beschäftigung, wie den Vertragsbefristungen oder durch 
Auslagerung, wie der Leiharbeit (vgl. Lengfeld & Hirschle 2009: 381). An zweiter Stelle sieht 
Schmid die Ölpreiskrise von 1973, der weitere Preisschocks folgten und für Unternehmen mit 
hohen, ökonomischen Kosten einherging (vgl. Schmid 2000: 270). Drittens werden die 
Einwanderungswellen aus Schwellen- und Entwicklungsländern angeführt, welche den 
Konkurrenzkampf um niedrig entlohnte Arbeit verstärkten (vgl. Schmid 2000: 270). Die 
Einführung der Anti-Baby-Pille gilt als vierte Dimension, welche, neben weiteren Faktoren1, in 
einer gestiegenen Erwerbsneigung der Frauen resultierte (vgl. Schmid 2000: 270). Dies führte 
zu einen Anstieg an Teilzeitarbeit und an geringfügiger Beschäftigung, welche ebenfalls eine 
Abweichung vom Sicherheitsstandard des Normalarbeitsverhältnisses darstellt (vgl. Gottschall 
2010: 687).  
Auch die Qualität des Normalarbeitsverhältnisses verändert sich, indem die Beschäftigen mit 
wechselnden Teams, Orten, variablen Arbeitszeiten, Kostenbeteiligungen am lebenslangen 
Lernen und mit der Übernahme von zusätzlichen Aufgaben konfrontiert werden (vgl. Schmid 
2000: 278f.). Ebenso variieren die Arbeitsinhalte und -qualifikationen (vgl. Schmid 2000: 278f.; 
Kocka & Offe 2000: 11). Dahingehend erwartet Schmid (2000), dass flexible und verhandelbare 
Vertragselemente, wie Zielvereinbarungen, Jahreszeitkonten und erfolgsorientierte 
Lohnbestandteile eine Zunahme erfahren (vgl. Schmid 2000: 289).  
Den Beschäftigten, die in einem Normalarbeitsverhältnis angestellt sind, steht somit eine 
wachsende Zahl an Personen gegenüber, die in einem flexibilisierten Beschäftigungsverhältnis 
arbeiten (Cifuentes 2018; Eichhorst & Tobsch 2007; Schulze Buschoff 2016; Hipp et al. 2015; 
Keller & Nienhüser 2014). Hinzukommt, dass die prekären, atypischen Beschäftigungen einen 
höheren Zuwachs als die Normalarbeitsverhältnisse aufweisen (vgl. Dettling 2000: 205; Schmid 
2000: 289).  
Durch diese Veränderungen gewann das Konstrukt der Arbeitsplatzunsicherheit auch in der 
soziologischen Forschung an Aufmerksamkeit. In den 1960er und 1970er Jahren wurde sie 
                                                      
1 Zu nennen wäre hier beispielsweise die Frauenbewegung ab 1968.  
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zunächst allgemein im Rahmen von umfassenden Arbeitsklima-Inventaren gemessen und als 
ein Indikator von Arbeitszufriedenheit interpretiert (vgl. Sverke et al. 2006: 62). Erst seit Mitte 
der 1980er Jahre erfolgte eine systematische Untersuchung der Arbeitsplatzunsicherheit und 
deren theoretischen Herleitung (vgl. Sverke et al. 2006: 62). 
Die Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzes bildet für die Erwerbstätigen ein relevantes Thema. 
So zeigen aktuelle Studien, dass die Arbeitsplatzsicherheit ein zentrales Arbeitsmerkmal 
darstellt. In einer Studie des Allenbach-Institutes gaben 67 Prozent der Befragten an, dass ihnen 
die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes „besonders wichtig“ ist (Institut für Demoskopie Allensbach 
2014). Von den erfragten 21 Arbeitsthemen wurde sie als zweitwichtigstes Thema eingestuft. In 
einer Studie des Bundesministerium für Arbeit und Soziales (2015) wurde sie als das 
Relevanteste der 16 Arbeitsmerkmale benannt.  
Fühlt sich eine Person hinsichtlich ihres Arbeitsplatzes verunsichert, so kann dies in 
verschiedenen Reaktionen resultieren (Lübke 2018; Sverke et al. 2006; De Witte et al. 2016). 2 
So verdeutlicht die Metaanalyse von Jiang & Lavaysee (2018), dass die Arbeitsplatzunsicherheit 
die Arbeitszufriedenheit, die Arbeitsmotivation, den Arbeitseinsatz und die Arbeitsleistung 
senkt. Verunsicherte ArbeitnehmerInnen fühlen sich ihrer Organisation gegenüber weniger 
verpflichtet und weisen mehr Fehlzeiten auf. Des Weiteren steigt, insbesondere für gut 
qualifizierte Arbeitskräfte (Greenhalgh & Rosenblatt 1984), die Absicht zu kündigen. Die 
Arbeitsplatzunsicherheit führt dazu, dass sich die Betroffenen verstärkt nach neuen 
Arbeitsstellen umsehen, ihre Beschäftigung häufiger wechseln und dass sie aufgrund von 
Unzufriedenheit öfter aus ihrer Gewerkschaft austreten. Sie nehmen ferner den 
psychologischen Vertragsbruch stärker wahr und reduzieren freiwillige Hilfsleistungen sowie 
gewissenhaftes und höfliches Verhalten am Arbeitsplatz („organizational citizienship 
behavior“). Verunsicherte Beschäftigte neigen des Weiteren dazu, Arbeiten schnell statt 
gewissenhaft auszuführen – Jiang & Lavaysee (2018) vermuten, dass jene Erwerbstätigen hoffen, 
durch eine hohe Arbeitsleistung ihre Chance zu steigern, den Arbeitsplatz zu behalten (vgl. 
                                                      




Jiang & Lavaysee 2018: 2312). Entsprechend gibt es auch weitere Hinweise, dass die 
Arbeitsplatzunsicherheit nicht nur die Arbeitsmotivation senkt, sondern auch dazu motiviert, 
die eigene Arbeitsleistung zu erhöhen (Sverke & Hellgren 2001). Zu ähnlichen Ergebnissen 
gelangten bereits die zuvor durchgeführten Metaanalysen von Cheng & Chan (2008) sowie von 
Sverke et al. (2002). Weitere Studien ergaben, dass verunsicherte ArbeitnehmerInnen ihrem 
Management weniger vertrauen (Borg & Elizur 1992; Ashford 1989) und weniger kreativ am 
Arbeitsplatz agieren (Probst et al. 2007). Neben diesen beruflichen Einflüssen dokumentierten 
gesundheitswissenschaftliche Studien, dass die Arbeitsplatzunsicherheit mit einer 
verminderten, körperlichen und psychischen Gesundheit einhergeht (Jiang & Lavaysee 2018; 
Probst et al. 2018; De Witte et al. 2016) und auch über eine längere Dauer das Wohlbefinden 
der Betroffenen reduziert (Barrech et al. 2016; Burchell 2011). Die Arbeitsplatzunsicherheit geht 
zudem mit einer erhöhten Belastung und geringeren Lebenszufriedenheit sowie mit Zorn, 
Ängstlichkeit, Depressivität und Burnout einher (Jiang & Lavaysee 2018). Die verunsicherten 
Beschäftigten besitzen ein erhöhtes Risiko für Herz-Kreislauferkrankungen (Lee et al. 2004), 
Übergewicht (Muenster et al. 2011), Asthma (Loerbroks et al. 2014) und neigen zu 
gesundheitsschädlichen Verhalten wie schlechten Essgewohnheiten (Hannerz et al. 2004) oder 
dem Rauchen (Ferrie et al. 2002). Je länger die Arbeitsplatzunsicherheit andauert, desto stärker 
wird die objektive Gesundheit und deren subjektive Einschätzung beeinträchtigt (Ferrie et al. 
2002).  
Um diesen Konsequenzen vorzubeugen ist es notwendig zu ermitteln, welche Merkmale die 
Arbeitsplatzunsicherheit verringern. So werden seit den 1980er Jahren die Determinanten der 
Arbeitsplatzunsicherheit unter dem Blickwinkel der fortschreitenden Globalisierung erhoben. 
Jene soziologische Forschung konzentrierte sich zunächst weitgehend darauf, die Folgen der 
Globalisierung mithilfe von objektiv messbaren Veränderungen, wie der Ausbreitung von 
atypischen Beschäftigungsverhältnissen, zu untersuchen (Blossfeld et al. 2007; Buchholz 2008; 
Erlinghagen 2004; Giesecke 2006; Mayer et al. 2010). Als arbeitsplatzverunsichert galt eine 
Person, die beispielsweise einen befristeten Arbeitsvertrag besaß. Die eigene Einschätzung, ob 
dieses Beschäftigungsverhältnis auch tatsächlich als unsicher empfunden wurde, blieb dabei 
zumeist unbeachtet (vgl. Lübke 2018: 16). Infolgedessen beschäftigten sich nur wenige Studien 
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mit den Determinanten der subjektiv wahrgenommen Arbeitsplatzunsicherheit. Bei der 
Betrachtung des Forschungsstandes ist hierbei auf eine grundlegende Unterscheidung in die 
kognitive und affektive Arbeitsplatzunsicherheit zu verweisen (Sverke et al. 2006). Die kognitive 
Form kennzeichnet die individuelle Wahrnehmung von Beschäftigungsrisiken. Die Personen 
schätzen ein, für wie wahrscheinlich sie es halten, ihren Arbeitsplatz zu verlieren oder inwieweit 
sie jenen als sicher charakterisieren (vgl. Sverke et al. 2006: 64f.). Die affektive 
Arbeitsplatzunsicherheit erfasst hingegen die Emotionen, die sich aus der beruflichen Situation 
ergeben. Die Personen werden gefragt, inwiefern sie sich um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes 
sorgen oder ob sie ihre berufliche Situation beunruhigt (vgl. Sverke et al. 2006: 64). Diese 
Formulierung zielt darauf ab, herauszufinden, ob es sich bei einer objektiv einzuschätzenden 
Situation tatsächlich um eine Belastung handelt – denn eine als unsicher beschriebene 
Arbeitsstelle führt nicht zwingend zu einer hohen, emotionalen Unsicherheit (vgl. Lübke 2018: 
25f.). Da ich mich für die Gefühle der Personen interessiere, entschied ich mich, in meiner 
Dissertation verschiedene Determinanten der affektiven Arbeitsplatzunsicherheit zu 
untersuchen.  
Bei der Überprüfung des Forschungsstandes wird deutlich, dass sich ein Großteil der Studien 
auf die kognitive Arbeitsplatzunsicherheit konzentrierte. Die Erkenntnisse, die aus jenen 
Studien gezogen werden, lassen sich jedoch nicht auf die affektive Arbeitsplatzunsicherheit 
übertragen, da sie durchaus verschiedene Determinanten besitzen (Hirschle & Lengfeld 2011; 
Anderson & Pontusson 2007). Erst wenige Studien beschäftigten sich mit den Prädiktoren der 
affektiven Arbeitsplatzunsicherheit (Mauno & Kinnunen 2002; Ito & Brotheridge 2007; 
Anderson & Pontusson 2007; Böckerman 2004; Erlinghagen 2010; Green 2009; Hirschle & 
Lengfeld 2011; Lengfeld & Hirschle 2009; Klug 2017; Krause et al. 2008; Muñoz de Bustillo & 
De Pedraza 2010). Je nach Fokus wurden in den einzelnen Studien die psychosozialen, 
soziodemographischen, beruflichen oder gesamtgesellschaftlichen Determinanten betrachtet. 
Es zeigte sich, dass viele Faktoren die affektive Arbeitsplatzunsicherheit erhöhten oder 
verringerten, wenngleich deren Einfluss zwischen den Studien teilweise variiert. Auf der 
psychosozialen Ebene wirkte insbesondere die Wahrnehmung der eigenen 
Beschäftigungsfähigkeit (Klug 2017; Anderson & Pontusson 2007) und der kognitiven 
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Arbeitsplatzunsicherheit (Hirschle & Lengfeld 2011; Anderson & Pontusson 2007; Ito & 
Brotheridge 2007) auf die affektive Arbeitsplatzunsicherheit. Im Hinblick auf die 
soziodemographischen Determinanten dokumentierten die Studien übereinstimmend, dass 
eine höhere berufliche Qualifikation mit einer geringeren Arbeitsplatzunsicherheit einherging 
(Klug 2017; Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010; Böckerman 2004; Green 2009). Auf der 
beruflichen Ebene wurde ermittelt, dass häufiger Betriebswechsel (Klug 2017; Muñoz de 
Bustillo & De Pedraza 2010), Arbeitslosigkeitserfahrungen (Klug 2017; Krause et al. 2008; 
Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010; Böckerman 2004), die Mitgliedschaft in einer 
Gewerkschaft (Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010; Hirschle & Lengfeld 2011) und die 
Änderung des Personals (Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010) die Arbeitsplatzunsicherheit 
erhöhte. Dahingegen verminderten der Abschluss eines Tarifvertrages (Muñoz de Bustillo & 
De Pedraza 2010) und die Zuordnung zum Öffentlichen Dienst (Muñoz de Bustillo & De 
Pedraza 2010; Krause et al. 2008; Hirschle & Lengfeld 2011; Mauno & Kinnunen 2002) jene 
Emotion. Studien, die sich mit den gesamtgesellschaftlichen Prädiktoren befassten, wurden nur 
selten durchgeführt, weswegen keine einheitlichen Ergebnisse von mehreren Studien 
vorliegen.3  
Die Arbeitsplatzunsicherheit ist eine Emotion, die ein Mensch empfindet. Da wir Menschen in 
ein soziales Netzwerk eingegliedert sind, wird die Entstehung von Emotionen auch von anderen 
Menschen begleitet (vgl. Scherer 2002: 165ff.). Indem wir beispielsweise mit anderen Menschen 
über unsere Gefühle sprechen oder ihnen mimisch vermitteln, wie wir uns fühlen, lassen wir 
sie an unseren Emotionen teilhaben. Basierend auf diesen Überlegungen entschied ich, die 
Emotion der Arbeitsplatzunsicherheit nicht als isoliert entstehende Empfindung zu betrachten, 
sondern in jenen sozialen Kontext zu integrieren. Die Einbindung in ein soziales Netzwerk 
bildet hierbei eine Voraussetzung, um von den Mitgliedern soziale Unterstützung zu erhalten 
(vgl. Diewald 1991: 78). Die positive Wirkung von sozialer Unterstützung geschieht hierbei auf 
zwei Ebenen: direkt und als Puffer. Der Direkteffekt meint, dass durch die soziale 
Unterstützung die grundlegenden Bedürfnisse nach Einbindung und Zugehörigkeit realisiert 
                                                      
3 In Kapitel 2.4.2 berichte ich ausführlich von den Forschungsergebnissen.  
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werden (vgl. Fydrich et al. 2007: 16). Mithilfe des Puffereffektes wird beschrieben, dass eine 
Person in einer Krisensituation Hilfe von weiteren Personen erfährt, die zur Bewältigung des 
Ereignisses dienen (vgl. Fydrich et al. 2007: 7). Zusammenfassend bedeutet dies: 
„Netzwerkmitglieder liefern Unterstützung, Information, Gemeinschaft und ein Gefühl der 
Zugehörigkeit. Ihre Unterstützung ist eine der wichtigsten Zugänge, um den Alltag zu 
bewältigen, Möglichkeiten zu nutzen und Unsicherheiten zu reduzieren“ (Reithmayr 2008: 22). 
Indem sich die Netzwerkmitglieder sowohl im Alltag als auch in Krisen unterstützen, tragen sie 
wechselseitig zur Lebensführung und Lebensbewältigung der einzelnen Menschen bei (vgl. 
Kupfer & Nestmann 2015: 152). Dieser wechselseitige Austausch basiert auf Vertrauen und 
Reziprozität – denn eine Person hilft einer anderen mit dem Vertrauen darauf, dass jene die 
erhaltene Unterstützung auch erwidert (vgl. Deindl 2005: 3). Hieraus ergibt sich die 
Möglichkeit, dass die soziale Unterstützung nicht nur positiv, sondern auch negativ wirken 
kann, wenn ein Akteur oder eine Akteurin beispielsweise die Reziprozitätsnorm verletzt. Bei 
der Betrachtung von sozialer Unterstützung ist es daher evident, neben der positiven Wirkung 
auch deren negative, belastende Wirkung auf die Arbeitsplatzunsicherheit zu untersuchen.  
Die Grundgedanken der sozialen Unterstützung wurden bereits frühzeitig von der 
Sozialpsychologie thematisiert.4 Deren Ausgangspunkt bildete die Untersuchung des Einflusses 
von Gruppen auf die Einstellungen und Verhaltensweisen von weiteren Menschen (vgl. 
Nestmann 1988: 24). Dahingehend ermittelte Lewin (1948, 1963) in den 1940er und 1950er 
Jahren im Rahmen seiner Bezugsgruppentheorie, inwieweit Individuen die Werte und Normen 
von anderen Menschen und Gruppen als Bezugsrahmen für die Ausbildung der eigenen 
Einstellung und des Verhaltens nutzen. In seiner Theorie des sozialen Vergleichs postulierte 
Festinger (1954), dass Personen ihre Verhaltensweisen und Einstellungen durch den Vergleich 
mit anderen bewerten. Einige der frühen Arbeiten bezogen sich hierbei bereits auf die 
Bewältigung von konkreten Lebensproblemen. So berichteten Schachter (1959) in seiner 
Affiliationstheorie und Zajonc (1965) mithilfe seiner Social-Faciliation-Theorie, dass die 
                                                      
4 Für einen detaillierten Überblick siehe Nestmann (1988: 22ff.). 
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Präferenz, sich mit anderen zusammenzuschließen, insbesondere in Situationen großer 
emotionaler Erregung auftritt.  
Auch die soziologischen Arbeiten bieten Vorläufer der Unterstützungsforschung. Bereits in den 
1920er Jahren berichteten zahlreiche epidemiologische Studien einen Zusammenhang 
zwischen psychischen Störungen und strukturellen Gesellschaftsmerkmalen (Thomas & 
Znaniecki 1920; Mc Kenzie 1924; Park & Burgess 1926).5 Des Weiteren schlussfolgerte 
Durkheim (1951) aus seiner Selbstmordstudie, dass ein Verlust an sozialer Integration die 
psychische Belastung erhöht und das Wohlbefinden senkt.  
Mithilfe der Arbeiten der Joint Comission on Mental Health and Illness wurde die soziale 
Unterstützungsforschung erstmalig mithilfe von repräsentativen Daten publik gemacht, denen 
zahlreiche Studien folgten (vgl. Nestmann 1988: 24). Darauf aufbauend entwickelten sich in den 
1970er Jahren erste theoretische Konzeptionen von sozialer Unterstützung (Cassel 1974; 
Caplan 1974; Cobb 1976; Kaplan et al. 1977). Auf Basis von Tierversuchen, ökologischen 
Untersuchungen, vergleichenden und Kontrollgruppenstudien und Einzelfallstudien wurde die 
schützende und belastungsreduzierende Wirkung von sozialer Unterstützung vielfach bestätigt 
(vgl. Nestmann 1988: 25).  
Die Beschäftigung der unterschiedlichen Disziplinen mit dem Konzept der sozialen 
Unterstützung führte zu einer Ausbildung von verschiedenen Schwerpunkten. SoziologInnen 
betrachten dahingehend zumeist die strukturelle Dimension von sozialen Netzwerken (vgl. 
Diers 2016: 81). Das Ausmaß von sozialer Unterstützung wird mithilfe von struktureller 
Merkmale, wie der Anzahl der Kontaktpersonen, der Dichte eines Netzwerkes oder mithilfe 
von Rollenbeziehungen erhoben (vgl. Knoll et al. 2011: 151). Dahingegen konzentrierte sich die 
sozialpsychologische Forschung eher auf die funktionale Perspektive von sozialen Netzwerken. 
Hierbei gelten die Stressforschung und die kognitive Emotionstheorie als einer der zentralen 
Mitauslöser der sozialpsychologischen Unterstützungsforschung (vgl. Kupfer & Nestmann 
2015: 153). Es entstand zunächst die Erkenntnis, dass nicht zu bewältigende, akute oder 
                                                      
5 Die heutige Forschung kritisiert hingegen die eindimensionale und monokausale Interpretation dieser 
Zusammenhänge zwischen sozialem Wandel und psychosozialen Belastungen (vgl. Nestmann 1988: 23). 
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chronische Belastungssituationen oftmals in negativen, körperlichen und psychischen 
Stresserfahrungen resultieren, die wiederum die Gesundheit und das Wohlbefinden 
vermindern (vgl. Kupfer & Nestmann 2015: 153). So wurde mithilfe der ursprünglich 
entwickelten Lebensereignisskalen (Holmes & Rahe 1967) den erlebten, kritischen Ereignissen 
ein standardisiertes Gewicht zugeordnet und deren Summe galt als Maß für den Stress, den eine 
Person objektiv in den letzten Monaten erlebt hatte – ohne jedoch zu prüfen, ob diese Ereignisse 
tatsächlich Stress auslösten. Die Stressforschung vermutete zunächst, dass Personen nur passiv 
auf negative Umwelteinwirkungen reagieren (vgl. Veiel & Ihle 1993: 55). Diese Einsicht wurde 
durch die Wahrnehmung ergänzt, dass sich die Reaktionen auf ähnliche Belastungsereignisse 
zwischen den Menschen unterscheiden (vgl. Kupfer & Nestmann 2015: 153). Das Stressereignis 
und der erlebte Stress erklärten in den durchgeführten Studien jedoch nur einen geringen Teil 
der Varianz. So reagieren Personen vielmehr aktiv auf negative Umwelteinflüsse – dies hilft zu 
verstehen, warum einige Personen selbst an geringfügigen Herausforderungen zu scheitern 
drohen, während andere Menschen schwierige Herausforderungen nahezu mühelos meistern. 
In der Sozialpsychologie wird dieser Umgang mit einem Ereignis als „Coping“ bezeichnet 
(Lazarus 1966). Neben den eigenen Fähigkeiten, ein Ereignis zu bewältigen, zog die 
Unterstützungsforschung positive Umweltfaktoren hinzu und führte die soziale Unterstützung 
als Moderatorvariable ein (vgl. Veiel & Ihle 1993: 55). Seitdem bestätigt eine Vielzahl von 
Studien, dass die soziale Unterstützung das Ausmaß am erlebten Stress und dessen negativen 
Folgen verringert (; Lazarus & Folkman 1987; Leppin 1997; Shumaker & Brownell 1984; Thoits 
1986). Inwiefern die soziale Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit wirkt, wurde in der 
bisherigen Forschung bislang kaum thematisiert.  
In meiner Dissertation betrachte ich daher diese Forschungslücke. Einen besonderen 
inhaltlichen Schwerpunkt setze ich hierbei auf die partnerschaftliche und geschlechtsspezifische 
Komponente. 
Meine Arbeit ist dabei wie folgt aufgebaut: Im zweiten Kapitel stelle ich die zentralen Begriffe 
meiner Dissertation vor. Im ersten Teil beziehe ich mich hierzu auf das soziale Netzwerk, das 
Sozialkapital, die soziale Unterstützung und insbesondere auf deren positive und negative 
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Wirkung. Ferner führe ich im zweiten Teil die Begriffe der Arbeit und der 
Arbeitsplatzunsicherheit ein und erläutere deren bereits untersuchten Determinanten. 
Schlussendlich verbinde ich im dritten Teil die beiden Komponenten, indem ich meine 
theoretische Argumentation präsentiere und darlege, wie die soziale Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit wirken kann. Ich beziehe mich hierzu auf die kognitive 
Emotionstheorie von Lazarus (1966) und auf dessen Verbindung zum Puffereffekt-Modell. In 
diesem Sinne entsteht Arbeitsplatzunsicherheit, wenn eine Person einen potentiellen 
Arbeitsplatzverlust als negativ wahrnimmt (primäre Bewertung) und auf Basis von 
Erwartungen sowohl die eigenen, als auch die Ressourcen von weiteren Personen als 
unzureichend einschätzt, um den möglichen Arbeitsplatzverlust zu bewältigen (sekundäre 
Bewertung). In meinen empirischen Kapiteln gehe ich bei der Hypothesenbildung erneut auf 
die theoretische Herleitung ein und erweitere sie teilweise um weitere Überlegungen. 
In meinem dritten Kapitel skizziere ich die zugrundeliegende Analyse und die verwendeten 
Variablen. Hierbei betrachte ich zum einen die Operationalisierung der genutzten Variablen 
und zum anderen deren univariate Verteilung. Hierfür nutze ich die Daten des Projektes 
Mittelschichten, institutioneller Wandel und Statusverunsicherung (ProMIS). Jene für 
Deutschland repräsentative Online-Erhebung wurde unter der Leitung von Herrn Prof. Dr. 
Holger Lengfeld realisiert. Ich war in dem Projekt von 2015 bis 2019 als Wissenschaftliche 
Mitarbeiterin angestellt. Die Daten wurden 2016 und 2017 erhoben, wobei 2017 73,3 Prozent 
der Befragten erneut teilnahmen. Mithilfe des fusionierten Datensatzes beider Wellen werte ich 
die Daten von 2.050 Erwerbspersonen aus. Sofern ich für die nachfolgenden Analysen einen 
Index bildete, beschreibe ich dessen Herstellung in diesem Kapitel. Ich erläutere des Weiteren 
meine genutzte Analysemethoden der linearen und logistischen Regression. 
Ein wesentlicher Schwerpunkt meiner Dissertation bildet die Untersuchung von verschiedenen 
Unterstützungsarten, wobei ich mich auf die emotionale, instrumentelle und informationelle 
Unterstützung konzentriere. Eine wichtige Voraussetzung, um Unterstützung auf 
unterschiedliche Arten zu empfangen, bildet das soziale Netzwerk einer Person (vgl. Diewald 
1991: 78). Denn nur wer über wichtige Bezugspersonen, sogenannten „Quellen“ verfügt, kann 
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mit ihnen beispielweise über seine Sorgen sprechen (emotionale Unterstützung). In meinem 
vierten Kapitel studiere ich daher das soziale Netzwerk der Befragten. Hierbei identifiziere ich 
die wichtigen Bezugspersonen der sozialen Unterstützung und Belastung in Hinblick auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Dahingehend formulierten wir die Items direkt für die 
Arbeitsplatzunsicherheit und fragten beispielsweise, von wem der oder die Befragte einen guten 
Rat erwartet (informationelle Unterstützung), wenn er oder sie sich davor sorgen würde den 
Arbeitsplatz zu verlieren. Ich ermittle deskriptiv einerseits, ob es bei der Nennung der 
wichtigsten Bezugsperson Unterschiede zwischen den Geschlechtern gibt und andererseits, ob 
einige Bezugspersonen besonders oft genannt wurden. In Anlehnung an Diewald (1991) 
erwarte ich, dass der Partner und die Partnerin die bedeutendsten Unterstützungsressourcen 
darstellen. So spielen, verglichen mit dem Partner und der Partnerin „[…] alle anderen Arten 
von Beziehungen eine vergleichsweise eingeschränkte Rolle“ (Diewald 1991: 231). Auch weitere 
Studien bestätigen dieses Ergebnis (Lüschen 1989; Argyle 1991; Hoyt & Babchuk 1983). 
Dahingehend berichteten erste Studien, dass Männer häufiger als Frauen ihre Partnerin 
beziehungsweise ihren Partner als wichtige Unterstützungsperson angaben (Kirschbaum et al. 
1995; Due et al. 1999). In meiner Dissertation ermittelte ich, dass die Befragten auch bei der 
Arbeitsplatzunsicherheit bei allen Unterstützungsarten den Partner oder die Partnerin öfter als 
wichtigste Bezugsperson nannten. Insgesamt gaben die Männer hierbei häufiger ihren Partner 
oder ihre Partnerin an als die Frauen.  
Nachdem ich die wichtigsten Bezugspersonen bei Arbeitsplatzunsicherheit identifizierte, 
betrachte ich in meinem fünften Kapitel den Einfluss der unterschiedlichen 
Unterstützungsarten auf jene Emotion. Die Kumulation der entsprechenden Items bildet die 
soziale Unterstützung. Mein fünftes Kapitel stellt mein erstes empirisches Kapitel dar, in dem 
ich Hypothesen untersuche: Ich prüfe erstens den Einfluss der sozialen Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Diese Frage fand in der bisherigen Forschung kaum Beachtung. Es 
wurde vielmehr thematisiert, ob die soziale Unterstützung die ungünstigen Folgen der 
Arbeitsplatzunsicherheit reduziert (vgl. Fydrich et al. 2007: 16). Hierbei vollzog sich zumeist 
eine Untersuchung der kognitiven Arbeitsplatzunsicherheit (Armstrong-Stassen 1993; Lim 
1996; Mak & Mueller 2000). Es gibt also kaum einen empirischen Hinweis darüber, inwiefern 
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die soziale Unterstützung das Ausmaß an affektiver Arbeitsplatzunsicherheit beeinflusst. Auf 
Basis meiner theoretischen Überlegungen nehme ich an, dass die soziale Unterstützung die 
Arbeitsplatzunsicherheit vermindert. Die Annahme bestätige ich empirisch. Bei der Erhebung 
der sozialen Unterstützung wurde zudem selten in verschiedene Unterstützungsarten 
unterteilt. In Anlehnung an Schaefer et al. (1981) charakterisiere ich die emotionale, die 
informationelle und die instrumentelle Unterstützung. Während die emotionale Unterstützung 
die Nähe und das Vertrauen zu anderen umfasst, meint die informationelle Unterstützung das 
Bereitstellen von Informationen. Dagegen kennzeichnet die instrumentelle Hilfe konkrete 
Dienstleistungen, wie dem Leihen von Geld. Bisherige Studien konzentrierten sich darauf, 
entweder ganz allgemein nach der sozialen Unterstützung zu fragen oder die emotionale 
Unterstützung zu fokussieren (Bystedt 2009; Näswall et al. 2005; Marcelissen et al. 1988). Die 
ausführliche Untergliederung ermöglicht es mir, zu untersuchen, ob zum einen alle 
Unterstützungsarten das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit senken und zum anderen, ob der 
Effekt der emotionalen Unterstützung stärker ist als die Wirkungen der instrumentellen und 
der informationellen Unterstützung. Meine Daten ergeben, dass alle Unterstützungsarten die 
Arbeitsplatzunsicherheit reduzieren, jedoch nur, wenn sie allein in die Modelle aufgenommen 
werden. In dem Vollmodell besitzt hingegen nur noch die emotionale Unterstützung einen 
signifikant negativen Einfluss auf die Arbeitsplatzunsicherheit. Ich falsifiziere daher meine erste 
Hypothese und bestätige meine zweite. Meine dritte Untersuchung erfasst, inwiefern die soziale 
Belastung auf die Arbeitsplatzunsicherheit wirkt, da neben der Betrachtung der positiven 
Wirkung von sozialer Unterstützung auch deren negativer Einfluss zu bedenken ist (Laireiter 
& Lettner 1993). Die soziale Belastung wurde bisher kaum erforscht und ich fand keine Studie, 
die sich mit deren Einfluss auf die Arbeitsplatzunsicherheit beschäftigte. Unter Bezugnahme 
meiner theoretischen Überlegungen erwarte ich, dass die soziale Belastung die 
Arbeitsplatzunsicherheit erhöht. Dies zeigt auch mein Ergebnis.  
Das Ausmaß von sozialer Unterstützung und dessen Wirkung auf die Arbeitsplatzunsicherheit 
kann von verschiedenen Komponenten beeinflusst werden. Während einige Studien von 
Geschlechterunterschieden bei der sozialen Unterstützung und Belastung sowie bei einzelnen 
Unterstützungsarten berichten (Buchholz et al. 1984; Monnier et al. 1998; Reevy & Maslach 
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2001; Day & Livingstone 2003; Fischer 1982; Burda et al. 1984; Kaufmann et al. 1989; Kessler et 
al. 1985; Pearlin & Johnson 1977; Diewald et al. 2006; Finch & Groves 1982; Bellman et al. 2003), 
thematisierten andere Autoren den Einfluss des Geschlechts auf die Arbeitsplatzunsicherheit 
(Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010; Lengfeld & Hirschle 2009; Krause et al. 2008; Klug 2017; 
Böckerman 2004; Anderson & Pontusson 2007; Ito & Brotheridge 2007). Einzig Reiner (2012) 
verband alle drei Konstrukte und prüfte, ob der Effekt der sozialen Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit zwischen den Geschlechtern variiert. Sie berichtete hierbei von keinen 
signifikanten Unterschieden. Die Autorin bezog sich jedoch auf die kognitive und nicht auf die 
affektive Arbeitsplatzunsicherheit, wobei deren Determinanten nicht zwingend 
übereinstimmen (Hirschle & Lengfeld 2011; Anderson & Pontusson 2007). In meinem sechsten 
Kapitel untersuche ich diese Forschungslücke und beziehe die Annahmen des fünften Kapitels 
auf die Geschlechter. Ich erwarte erstens, dass Frauen mehr soziale Unterstützung als Männer 
wahrnehmen. Gleichwohl sollte zweitens die Wahrnehmung, soziale Unterstützung im Falle 
von Arbeitsplatzunsicherheit zu erhalten, bei beiden Geschlechtern die 
Arbeitsplatzunsicherheit reduzieren. Ich bestätige beiden Thesen. Ich nehme ferner an, dass der 
Effekt der emotionalen Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit für Frauen stärker ist 
als für Männer und erwarte keinen Unterschied bei der instrumentellen und der 
informationellen Unterstützung. Dahingegen stelle ich fest, dass der Effekt der emotionalen 
Unterstützung für Männer stärker ist als für Frauen, während Frauen eher bei instrumenteller 
Unterstützung ein geringeres Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit empfinden. Einzig bei der 
informationellen Unterstützung ergeben sich keine Geschlechterunterschiede. Im Hinblick auf 
die soziale Belastung vermute ich, dass Frauen seltener annehmen, bei einem potentiellen 
Arbeitsplatzverlust für eine weitere Person eine Belastung darzustellen. Jene Einschätzung sollte 
dennoch bei beiden Geschlechtern in ein höheres Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit 
resultieren. Meine Daten stimmen der Richtigkeit beider Thesen zu.  
Während ich in meinem fünften und sechsten Kapitel die Wirkung der sozialen Unterstützung 
fokussiere und hierbei nicht die Quellen berücksichtige, richtet sich mein Fokus in meinem 
siebten Kapitel erneut auf das soziale Netzwerk. Wie ich in meinem vierten Kapitel ermittelte, 
bilden der Partner und die Partnerin die wichtigsten Bezugspersonen bei 
14 
 
Arbeitsplatzunsicherheit – bei allen Unterstützungsarten wurden sie mit Abstand am 
häufigsten angegeben. In meinem siebten Kapitel erweitere ich daher meine Überlegungen zur 
Wirkung der geschlechtsspezifischen sozialen Unterstützung und Belastung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit, indem ich den Partner und die Partnerin hinzuziehe. Ein Konstrukt, 
welches alle Begriffe miteinander vereint, ist die empfundene Geschlechterrolle. Jene umfasst 
die berufliche und familiäre Identität, wobei eine Person zum einen die eigene Identität 
beschreibt und zum anderen ihre Vorstellung äußert, welche Position der Partner oder die 
Partnerin einnimmt. Ich konzentriere mich hierbei auf die traditionelle 
Geschlechterrolleneinstellung. Traditionell eingestellte Männer identifizieren sich mit ihrer 
Arbeitsrolle, während sich traditionell eingestellte Frauen eher als Hausfrau und Mutter 
wahrnehmen. Wenn die Person einen Partner oder eine Partnerin hat, dann schreibt sie diesem 
in ihrer eigenen Vorstellung spiegelbildlich die Verantwortung für die andere Aufgabe zu. Ist 
sie hingegen ungebunden, so kann sie ihr traditionelles Denkmuster nicht vollends ausleben. 
Dahingehend untersuchten bereits Gaunt & Benjamin (2007), inwieweit die 
Geschlechterrolleneinstellung die Arbeitsplatzunsicherheit bedingt. Sie nutzten hierbei einen 
Index aus kognitiver und affektiver Arbeitsplatzunsicherheit und studierten ausschließlich 
Personen in Partnerschaften. Auf Basis meiner theoretischen Argumentation und den 
Überlegungen zur traditionellen Geschlechterrolleneinstellung erwarte ich, dass gebundene 
Männer ein höheres Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit empfinden, gebundene Frauen 
hingegen ein geringeres, je traditioneller sie eingestellt sind. Für ungebundene Männer und 
Frauen erwarte ich hingegen keinen Einfluss der traditionellen Geschlechterrolleneinstellung 
auf die Arbeitsplatzunsicherheit. Ich bestätige alle Annahmen, mit Ausnahme der These zu den 
Frauen, die in einer Partnerschaft leben – auch sie kennzeichnet ein höheres Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit, je traditioneller sie eingestellt sind.  
Im achten Kapitel kritisiere ich meine Methoden, resümiere meine Befunde und gebe einen 
Ausblick für weitere, mögliche Forschungsarbeiten. 
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2 Theoretische Grundlagen 
Durch die Einbindung des Menschen in ein soziales Netzwerk wird die Entstehung von 
Emotionen von weiteren Personen begleitet (vgl. Scherer 2002: 165ff.). In meiner Dissertation 
betrachte ich daher, inwieweit die soziale Unterstützung auf das Gefühl der 
Arbeitsplatzunsicherheit wirkt.  
In diesem Kapitel stelle ich meine zentralen Begriffe und theoretischen Überlegungen vor. Es 
untergliedert sich in drei Teilbereiche. Im ersten Teil definiere ich das soziale Netzwerk, das 
Sozialkapital und die soziale Unterstützung. Ich veranschauliche des Weiteren die Wirkung der 
sozialen Unterstützung, wobei ich sowohl deren positiven als auch negativen Einfluss 
berücksichtige. Im zweiten Abschnitt erkläre ich die Begriffe der Arbeit und der 
Arbeitsplatzunsicherheit. Ich stelle die bereits untersuchten Determinanten vor, wobei ich den 
Forschungsstand meiner untersuchten Prädiktoren in den jeweiligen, empirischen Kapiteln 
illustriere. Im dritten Teil erfolgt eine Symbiose der beiden Konstrukte. Unter Bezug auf die 
kognitive Emotionstheorie von Lazarus (1966) und des Puffereffekt-Modells erläutere ich, 
inwieweit die soziale Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit wirken kann. Diese 
Argumentation greife ich in all meinen empirischen Kapiteln bei der Hypothesenableitung 
erneut auf und erweitere sie gegebenenfalls um weitere theoretische Überlegungen.  
2.1 Das soziale Netzwerk 
In meiner Dissertation besitzt das soziale Netzwerk eine wichtige Relevanz, da es eine 
wesentliche Voraussetzung zum Erhalt von sozialer Unterstützung bildet (vgl. Diewald 1991: 
78). Denn nur wenn weitere Netzwerkpersonen vorhanden sind, kann ein Mensch 
beispielsweise auf finanzielle Unterstützung hoffen. Doch was beinhaltet der Begriff des 
„sozialen Netzwerkes“? 
Soziale Netzwerke bestehen aus Verbindungen zwischen sozialen AkteurInnen (vgl. Fydrich et 
al. 2007: 9). Die Verbindungen beschreiben die zwischenmenschlichen, spezifischen 
Beziehungen und enthalten beispielsweise Macht und Einfluss, aber auch Güter, Informationen 
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oder emotionale Nähe (vgl. Hollstein 2013: 746). AkteurInnen umfassen sowohl 
Organisationen und politische Personen als auch Haushalte, Familie und Individuen (vgl. 
Hollstein 2013: 746).6  
Netzwerke entstehen, da wir Menschen ein Bedürfnis nach Zugehörigkeit zu einer sozialen 
Gruppe besitzen, was als soziale Appetenz bezeichnet wird (vgl. Gattermann 2006: 295). Wir 
verfügen über einen starken, vermutlich angeborenen Drang, Beziehungen einzugehen und zu 
bewahren. Die Fokussierung auf andere Menschen erfasst bereits Säuglinge (Johnson et al. 
1991). So kennzeichnet die Evolutionsgeschichte eine intensive, wechselseitige Abhängigkeit 
des Menschen, um Wasser, Nahrung und Wärme zu erhalten und um das eigene Überleben zu 
sichern: 
„Personen mit einer natürlichen Tendenz, enge Beziehungen zu anderen aufzubauen, hatten eine 
größere Chance, zu überleben und sich fortzupflanzen, als dies bei Individuen der Fall war, die dies 
nicht taten. Und deswegen wurde das Bedürfnis nach Zugehörigkeit über den Prozess der 
Darwin´schen Selektion zu etwas für die menschliche Spezies Typischem“ (Karremans & 
Finkenauer 2014: 406).  
Die Nicht-Erfüllung von interpersonellen Beziehungen führt oftmals zu Angst, Depressionen 
oder emotionalem Stress (Baumeister & Leary 1995). Durch soziale Isolation sinkt das 
Wohlbefinden und der Ausschluss durch andere mündet in einem schlechten 
Gesundheitszustand und erhöhter Mortalität (Wilkinson 1996; Putnam 2000). Eine fehlende 
soziale Einbindung erhöht das Risiko für Depressionen und Angst (Cohen & Syme 1985). Sie 
aktiviert ferner Gehirnregionen, die mit körperlichem Schmerz assoziiert werden (Eisenberger 
et al. 2003). Auch der unzureichende Kontakt zu nahestehenden Personen resultiert in 
Gefühlen der Einsamkeit und der Depression (Cacioppo et al. 2006).  
Eine mögliche Klassifikation des sozialen Netzwerkes bildet die Unterteilung in fünf Systeme: 
das Mikro-, Meso-, Exo-, Makro- und Chronosystem (Bronfenbrenner 1995). Das Mikrosystem 
                                                      
6 Alternative Bezeichnungen für die AkteurInnen bilden „Knoten“ (Jansen 2003) oder „Punkte“ (Barnes 1954; 
Simmel 1955; Wiese 1933) und die Verbindungen werden auch als „Kanten“ (Jansen 2003), „Striche“ (Barnes 
1954) oder „Linien“ (Simmel 1955; Wiese 1933) skizziert. Die Idee dieser graphischen Illustration folgend 
entwickelte Moreno (1934) das Soziogramm. Die Geschichte der Netzwerkforschung kennzeichnet dahingehend 
ein induktivistisches Vorgehen, indem die Theorieentwicklung der empirischen Beobachtung folgte (vgl. Keul 
1993: 52).  
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beinhaltet die unmittelbaren Umwelten, wie die Familie, die Kita, die Schule, den Arbeitsplatz 
oder Gleichaltrige. Das Mesosystem zeigt die Wechselwirkungen von verschiedenen 
Mikrosystemen auf. Einflüsse des einen Mikrosystems werden demnach durch ein anderes 
abgemildert oder verstärkt. Dem Exosystem gehört ein Individuum nicht direkt an, sondern 
einer ihr nahestehenden Person. Durch jenes System erfolgt ein indirekter Einfluss.7 Das 
Makrosystem betrachtet die Kulturen einer Gesellschaft und wirkt ebenfalls indirekt auf das 
Individuum. Das Chronosystem birgt die Gesamtheit aller ökologischen Systeme (vgl. 
Bronfenbrenner 1995: 619ff.).  
Mithilfe des sozialen Netzwerkes werden zwischenmenschliche Beziehungen analysiert (vgl. 
Reithmayr 2008: 16). Dahingehend entwickelte Röhrle (1994) eine Typisierung von sozialen 
Netzwerken. Er unterteilte in die relationalen, die morphologischen und in die funktionalen 
Merkmale, welche wiederum Unterpunkte enthalten.  
Die relationalen Merkmale beziehen sich auf formale Eigenschaften und Bewertungen sowie 
auf die Qualität von Beziehungen (vgl. Röhrle 1994: 17). Die Intensität beziehungsweise Stärke 
einer Beziehung ergibt sich aus dem Zeitaufwand, der emotionalen Intensität, dem 
gegenseitigen Vertrauen und der Reziprozität (vgl. Granovetter 1973: 1361). Die 
Kontakthäufigkeit umfasst, wie oft Personen miteinander kommunizieren (vgl. Mewes 2010: 
88). Latente Beziehungen, wie beispielsweise innerhalb der Verwandtschaft, bestehen über 
Jahre, während andere Beziehungen, wie Freundschaften, ständig aktualisiert werden (müssen) 
(vgl. Schenk 1984: 70). Die Dauer einer Beziehung erfasst die Menge an Erfahrungen und 
berücksichtigt, inwiefern die Beziehung trotz Unterbrechungen und anderen, konkurrierenden 
Beziehungen stabil bleibt (vgl. Jackson et al. 1977: 46). Wenn eine Person verschiedene Rollen 
gegenüber einer anderen Person einnimmt, dann wird ihre Beziehung als multiplex beschrieben 
– ist sie nur von einer Rolle gekennzeichnet, dann gilt sie als uniplex (vgl. Mewes 2010: 85).8 Je 
nützlicher eine Beziehung für den Empfänger ist, desto egozentrierter ist sie (vgl. Röhrle 1994: 
17). Infolgedessen kennzeichnet sie zumeist eine geringe Reziprozität, also Gegenseitigkeit (vgl. 
                                                      
7 So kann sich beispielsweise der Stress am Arbeitsplatz auf die Eltern-Kind-Beziehung übertragen.  
8 Ein Beispiel für eine multiplexe Beziehung bildet die Mutter-Kind-Beziehung, bei der erstere sowohl die Rolle 
der Mutter als auch die der Lehrerin übernimmt. Die LehrerIn-SchülerIn-Beziehung ist hingegen uniplex.  
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Röhrle 1994: 17). Je uneigennütziger sie ist, desto altruistischer ist sie. Eine homogene 
Beziehung beinhaltet ähnliche Sozialmerkmale und Einstellungen und findet sich oftmals in 
kleinen, dichten und starken Netzwerken wieder (vgl. Barth 1998: 8). Die Zugänglichkeit 
skizziert die Offenheit des Zugangs zu einem sozialen Netzwerk (vgl. Röhrle 1994: 17).  
Neben den relationalen Merkmalen eines sozialen Netzwerkes existieren auch die 
morphologischen, welche die strukturellen Merkmale beschreiben (vgl. Röhrle 1994: 18). Die 
Größe definiert sich über die Anzahl der Personen in einem Netzwerk, während die Dichte das 
Verhältnis zwischen den möglichen zu den tatsächlichen Beziehungen thematisiert (vgl. Röhrle 
1994: 18f.). Die Erreichbarkeit dokumentiert, wie schnell und unmittelbar ein Mensch eine 
weitere Person aus dem sozialen Netzwerk kontaktieren kann (vgl. Röhrle 1994: 19). Teilweise 
wird sie auch über die räumliche Distanz erschlossen (vgl. Röhrle 1994: 19). Die Zentralität 
ermittelt den Grad an sozialer Integration (vgl. Röhrle 1994: 19). Kennen sich alle Person eines 
sozialen Netzwerkes, so wird diese Gruppe als Clique bezeichnet. In einem Cluster sind 
hingegen nicht alle Netzwerkmitglieder bekannt.9 Die Zonen beziehungsweise Sektoren 
veranschaulichen die direkten und die indirekten Beziehungen von Personen innerhalb eines 
Netzwerkes (vgl. Barth 1998: 8).  
Als dritten Unterpunkt beschreibt Röhrle die funktionalen Merkmale des sozialen Netzwerkes. 
Soziale Netzwerke agieren als selbsterhaltende und selbstregulierende Systeme, wobei die 
soziale Unterstützung als wichtiges, regulierendes Merkmal erkannt wurde (vgl. Röhrle 1994: 
18).10 Die funktionale Perspektive thematisiert daher die Wahrnehmung von sozialer 
Unterstützung: Sie besitzt die Funktion, die Bedürfnisse von Personen aus der sozialen Umwelt 
zu befriedigen (vgl. Reithmayr 2008: 23; Veiel & Ihle 1993: 58).  
                                                      
9 Ein typisches Beispiel für eine Clique wäre die Familie, für ein Cluster eine große Verwandtschaft.  
10 Ein weiteres, funktionales Merkmal bildet die soziale Kontrolle, mit deren Hilfe Werte vermittelt und Normen 
durchgesetzt werden (vgl. Röhrle 1994: 16). 
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2.2 Das Sozialkapital 
Neben den Begriff des sozialen Netzwerkes etablierte sich der Begriff des Sozialkapitals. Die 
Begriffe des sozialen Netzwerkes und des sozialen Kapitals sind eng miteinander verbunden 
und dennoch voneinander zu trennen (vgl. Deindl 2005: 2). Durch die Eingliederung in ein 
soziales Netzwerk ist die Handlung des oder der Einzelnen in einen sozialen Kontext 
eingebunden (vgl. Deindl 2005: 2). In diesem Rahmen generieren Netzwerke einen Gewinn für 
ein Individuum – und dieser Gewinn wird als soziales Kapital bezeichnet (vgl. Jansen 2003: 
105). Das Konzept des Sozialkapitals illustriert daher die Ressourcen, die eine Person aus ihrer 
Zugehörigkeit zu einem sozialen Netzwerk zieht (vgl. Reithmayr 2008: 20; Haug 1997: 10). Jene 
ermöglichen es ihr, positive Auswirkungen für sich und ihre Gruppenmitglieder zu erzielen 
(vgl. Deindl 2005: 3). Das soziale Kapital entwickelt sich innerhalb von sozialen Beziehungen, 
im Zuge von Austauschhandlungen: „Social Capital represents the value that is embedded in 
relationships among people“ (Lin 2001: 29). Daher wird es, im Gegensatz zum physischen 
Kapital und Humankapital, nicht einem einzelnen Akteur oder einer Akteurin zugeschrieben, 
sondern besteht in einer zwischenmenschlichen Beziehung (vgl. Coleman 1988: 98). Hierbei 
entsteht es zumeist als nichtintendiertes Nebenprodukt alltäglicher Interaktionen, wenngleich 
auch eine bewusste Mobilisierung denkbar ist (vgl. Deindl 2005: 3; Reithmayr 2008: 22).  
Das soziale Kapital bewirkt positive und negative Gewinne für eine Person und für das Kollektiv 
(vgl. Deindl 2005: 4). So werden mithilfe des sozialen Kapitals Hilfsleistungen aktiviert. Durch 
die emotionale Unterstützung durch andere befriedigen Menschen ihr Bedürfnis nach sozialer 
Einbindung und Zugehörigkeit (vgl. Reithmayr 2008: 22). Personen leisten ferner hilfreiche 
Informationen oder finanzielle Unterstützung (vgl. Reithmayr 2008: 22). Sie helfen 
beispielsweise bei der Arbeitssuche (Brandt 2005) oder in der Nachbarschaft (Coleman 1991). 
Besitzen Gesellschaften ein hohes Sozialkapital, dann funktionieren ihre Kontrollmechanismen 
besser, so dass abweichendes Verhalten abnimmt (Putnam 2001). In kriminellen Verbindungen 
bewirkt das Sozialkapital für die Gruppe einen hohen Gewinn, wohingegen es negative 
Auswirkungen auf die Gesellschaft besitzt (vgl. Deindl 2005: 4). Auch auf eine Person kann es 
negativ wirken, indem es schädigende Verhaltensweisen, wie das Rauchen, fördert (vgl. Collins 
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& Pancoast 1981: 28). Ferner ist auch der Ausschluss von einer anderen Gruppe denkbar und 
somit auch zu deren potentiell zur Verfügung stehenden, sozialen Kapital (vgl. Deindl 2005: 4). 
Die Produktion und Reproduktion von Sozialkapital bedarf zudem Investitionen. 
Verpflichtungen gegenüber anderen Mitgliedern aus der Gruppe können den individuellen 
Erfolg einschränken und die individuelle Freiheit durch den Konformitätsdruck begrenzen 
(vgl. Deindl 2005: 4).  
Soziales Kapital ist nicht veräußerlich und kann durch die Nicht-Einhaltung von Normen oder 
durch den Verlust eines Gruppenmitgliedes zerbrechen (vgl. Deindl 2005: 3; Rosenberg 2014: 
36). Es steht somit nur potentiell zur Verfügung (vgl. Haug 1997: 10). Das Sozialkapital wird als 
„moralische“ Ressource beschrieben: Es nimmt durch erhöhte Nachfrage zu und verschwindet 
bei Nichtnutzung (vgl. Putnam 1993: 169). Wird das soziale Kapital hingegen in 
unverhältnismäßig hohem Maße in Anspruch genommen, ohne eine Balance des Gebens und 
Nehmens zu erreichen, dann kann es ebenfalls vergehen (vgl. Haug 1997: 11). Denn wie auch 
für andere Ressourcen gilt für das Sozialkapital, dass es endlich ist. In Sozialkapital muss daher 
„Beziehungsarbeit“ (Bourdieu 1983) investiert werden. Jene kennzeichnet stetige 
Austauschakte, die von Reziprozität und Vertrauen geprägt sind: „Durch gruppeninternes 
normenkonformes Verhalten hat der Einzelne die Möglichkeit, Hilfeleistungen zu geben, da er 
darauf vertrauen kann, in der Zukunft von seiner Hilfeleistung zu profitieren […]“ (vgl. Deindl 
2005: 3). Mithilfe der Beziehungsarbeit wird soziales Kapital produziert und reproduziert (vgl. 
Reithmayr 2008: 23). Nachfolgend erläutere ich die beiden Begriffe der Reziprozität und des 
Vertrauens, welche nicht nur für das soziale Kapital, sondern auch für die soziale Unterstützung 
wichtige Komponenten bilden, da sie die Grundlagen von wechselseitigen 
Austauschhandlungen beschreiben.  
Reziprozität 
Der Mutualismus, also die Wechselbeziehung zum gegenseitigen Nutzen, bildet das Fundament 
des menschlichen Altruismus (vgl. Tomasello 2010: 50). Der Begriff des Altruismus umfasst 
Selbstlosigkeit, Uneigennützigkeit und Unterstützung von weiteren Personen (vgl. Gattermann 
2006: 13). Die enge Definition meint, dass ein Lebewesen seinen reproduktiven Erfolg 
21 
 
zugunsten anderer Organismen reduziert (vgl. Wuketits 1997: 69). Im weiteren Sinne bedeutet 
Altruismus, dass ein Akteur oder eine Akteurin mehr Kosten investiert, als dass er oder sie einen 
Nutzen daraus zieht. Nichtsdestotrotz beruht der Altruismus weitgehend auf dem Prinzip der 
Selbstbelohnung, indem der Organismus des Gebers oder der Geberin mit einem „guten 
Gefühl“ auf dessen oder deren Wohltat reagiert. Die Freude und Dankbarkeit des Nehmers oder 
der Nehmerin verstärkt diese positive Emotion (vgl. Tomasello 2010: 20).  
Eine spezielle Form des Altruismus bildet der reziproke Altruismus. Jener wird auch als direkte 
Reziprozität bezeichnet und erfasst das Prinzip des wechselseitigen, zwischenmenschlichen und 
dyadischen Austausches von Gefälligkeiten, getreu des Leitsatzes „Tit for Tat – wie du mir, so 
ich dir“. Sie beschreibt „[…] die Logik des Gebens, Nehmens und Erwiderns […]“ einer Gabe 
(Adloff & Mau 2005: 9). Die direkte Reziprozität bezieht sich auf den Austausch von 
wechselseitigen, gleichwertigen Leistungen (vgl. Stegbauer 2011: 33). Hierbei werden materielle 
Güter, Emotionen, Dienstleistungen und Kognitionen getauscht (vgl. Hollstein 2005: 189). 
Nach Trivers (1971) weist die direkte Reziprozität verschiedene Voraussetzungen auf. Erstens 
entstehen dem Geber oder der Geberin Kosten, um dem Nehmer oder der Nehmerin einen 
Nutzen zu erweisen. Zweitens vergeht eine bestimmte Zeit bevor ein Ausgleich erfolgt.11 
Drittens besteht die Möglichkeit sich ständig wiederholender Begegnungen (vgl. Trivers 1971: 
37f.). Ferner ist es notwendig, zwischen den einzelnen Individuen zu unterscheiden. Auch die 
innere Listung der gegebenen und erhaltenen Nutzen und Kosten ist unabdingbar (vgl. Bonnie 
& Waal 2004: 217). So werden „BetrügerInnen“, also Personen, die stets mehr nehmen als sie 
geben, erkannt. Zur Aufrechterhaltung eines reziproken Gleichgewichtes ist es erforderlich, für 
                                                      
11 Diese Voraussetzung ist bei der unmittelbaren, direkten Reziprozität nicht gegeben. Bei jener erfolgt der 
Ausgleich direkt, „[…] Geben und Nehmen sind unmittelbar in einer einzigen Transaktion miteinander 
gekoppelt“ (Diewald 1991: 119). Die gegenseitige Verpflichtung beschränkt sich folglich auf ein Minimum (vgl. 
Diewald 1991: 119). Zwei wesentliche Bedingungen sind, dass die beteiligten Personen zu dem Zeitpunkt über 
die notwendigen Ressourcen verfügen und dass sich die Bedürfnisse wertmäßig bestimmen lassen. Dies ist in 
Alltagssituationen nicht immer gegeben. Insbesondere Unterstützungsleistungen in Notsituationen lassen sich 
mithilfe der unmittelbaren, direkten Reziprozität nicht auflösen (vgl. Diewald 1991: 120). Trivers (1971) 
Vorstellung einer direkten Reziprozität bezieht sich daher vielmehr auf die Form der aufgeschobenen 
Reziprozität, bei der die Bedeutung von einzelnen Transaktionen im Kontext der gesamten Geschichte einer 
Beziehung gesehen wird. Sie berücksichtigt daher die Langzeitperspektive einer Beziehung und nicht einzig die 
einzelne Situation (vgl. Diewald 1991: 120).  
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jene Personen Vorkehrungen auszuarbeiten, denn Fairness und Gerechtigkeit sind notwendig, 
damit das Prinzip Tit for Tat funktioniert.  
Die indirekte Reziprozität unterstützt die Wirkung der direkten Reziprozität. Ein Einzelner 
oder eine Einzelne hilft einer Person, ohne von dieser eine direkte Gegenleistung zu erwarten. 
Indem Menschen anderen helfen, erlangen sie einen guten Ruf. Dies führt dazu, dass Dritte, die 
davon hören, dem Wohltäter oder der Wohltäterin helfen. Die indirekte Reziprozität verfolgt 
den Leitsatz: Ich helfe dir und jemand anderes hilft mir (vgl. Nowak & Sigmund 2005: 1291). 
Daher verschiebt sich der Fokus auf eine dritte Person, indem der Ausgleich „[…] zu einem 
anderen Zeitpunkt meist von einer anderen Person innerhalb der Gesellschaft erwartet“ wird 
(Stegbauer 2011: 80). Nicht die einzelne, dyadische Beziehung, sondern ein System von 
Beziehungen ist entscheidend: Eine Person hilft, da sie entweder selbst bereits Hilfe von 
anderen Menschen empfangen hat oder diese zukünftig erwartet (vgl. Diewald 1991: 122). In 
diesem Sinne gleichen sich Geben und Nehmen im Leben insgesamt aus (vgl. Diewald 1991: 
122). Drei Voraussetzungen sind hierbei vonnöten: Erstens die Internalisierung der 
Reziprozitätsnorm im Zuge der Sozialisation, zweitens das Vertrauen, dass auch andere 
Personen diese Norm verinnerlicht haben und drittens die eigene Erfahrung, dass diese Form 
der Reziprozität notwendig und verlässlich ist (vgl. Diewald 1991: 124).  
Die indirekte Reziprozität geht mit Formen des generalisierten Austauschs einher (vgl. 
Stegbauer 2011: 67). Bei jenem werden Gaben nicht direkt miteinander verrechnet. Hierbei 
erschließen sich zwei Unterformen, die entweder den Zeitraum oder die Gruppenzugehörigkeit 
berücksichtigen. Die generalisierte Reziprozität über einen längeren Zeitraum bezieht sich auf 
Leistungen, die sich nicht direkt einem erhaltenen Nutzen zuordnen lassen. So erbringen 
beispielsweise Eltern gegenüber ihren Kindern zunächst einseitig Leistungen, die durch die 
Aufschiebung einer künftigen Gegenleistung in Form von Pflege und Unterstützung der 
gealterten Eltern ausgeglichen werden kann („Intergenerationen-Reziprozität“) (vgl. Stegbauer 
2011: 68). Indem die ehemaligen Kinder die erhaltenen Leistungen an ihre eigenen Kinder 
weiterreichen, entsteht eine Kette der generalisierten Reziprozität (vgl. Stegbauer 2011: 70). Im 
Hinblick auf die Gruppenzugehörigkeit nimmt das Pooling, also die Zusammenführung, eine 
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wesentliche Bedeutung ein. Mithilfe des Poolings geschieht eine Neuverteilung der 
eingenommenen Güter auf die Mitglieder einer Gesellschaft (vgl. Stegbauer 2011: 76). 
Infolgedessen wird beispielsweise das Einkommen der Familie, unabhängig vom Einkommen 
des oder der Einzelnen, zusammengetragen und allen Mitgliedern zur Verfügung gestellt. Auch 
die Zahlung von Steuern und deren Umverteilung gilt als ein Beispiel für Pooling (vgl. 
Stegbauer 2011: 77).  
Der freiwillige Austausch von Hilfsleistungen geht oftmals mit Gefühlen der Dankbarkeit 
einher. Ein dankbarer Mensch empfindet das Bedürfnis, „[…] einen anderen zu belohnen oder 
ihm Gutes zu erweisen“ (Smith 1994: 96). Diese Belohnung lässt sich als eine Art der 
Wiedererstattung betrachten und „[…] zwar von Gutem für Gutes“ (Smith 1994: 97). Die 
Reziprozität bezieht sich jedoch nicht einzig auf Hilfsleistungen. Auch die Bestrafung gilt als 
eine Form der Wiedervergeltung, jedoch entgegengesetzt zur Dankbarkeit, indem ein Übel für 
ein zugefügtes Übel erbracht wird (vgl. Smith 1994: 97). Die negative Reziprozität thematisiert 
daher den Austausch von negativen Gefühlen und Handlungen (vgl. McCullough & Tsang 
2004: 134).  
Die Reziprozität veranschaulicht die Symmetrie in einer Beziehung. Sie fokussiert die 
wechselseitigen Austauschleistungen zwischen Individuen oder Gruppen. Diesen Prozess 
beschrieb Blau (2005) mithilfe seiner Austauschtheorie.12 Jene basiert auf der Annahme, dass 
ein Großteil der Belohnungen, nach denen Menschen streben, in sozialen Interaktionen erzielt 
werden (vgl. Blau 2005: 125). Eine neue Verbindung entsteht hierbei durch das Anbieten oder 
durch die Annahme einer Gabe (vgl. Stegbauer 2011: 65; Haug 1997: 12). Die Reziprozität 
eröffnet demnach Beziehungen (vgl. Stegbauer 2011: 14). Personen erwerben und bewahren 
ihre Kontakte, sofern sie sich davon Vorteile oder eine emotionale Befriedigung versprechen 
(vgl. Blau 2005: 125f.). Diese Vorteile erfüllen die intrinsischen Bedürfnisse, wie das 
Geselligkeitsstreben oder extrinsische Gesuche, wie das Einholen eines Ratschlages (vgl. Blau 
                                                      
12 Mit seinen Ausführungen zu den Wechselwirkungen erschuf bereits Simmel (1908) die Grundlage für 
nachfolgende Austauschtheorien. Die Wechselwirkung umfasste hierbei „[…] Formen regelhafter und 
verfestigter Interaktionen, die zwar von Individuen initiiert werden, die aber auf das Handeln der beteiligten 
Individuen zurückwirken und ihren Intentionen zuwiderlaufen können“ (Hollstein 2010: 93).  
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2005: 125). Besteht ein Interesse an einer neuen Verbindung, da diese als nützlich betrachtet 
wird, muss ihr kenntlich gemacht werden, dass sich ein wechselseitiger Kontakt lohnen würde. 
Es entstehen infolgedessen wechselseitige Erwartungen über die Opportunitäten, die mit dieser 
möglichen Bindung einhergehen (vgl. Blau 2005: 126). In der Affekttheorie der 
Austauschtheorie wird zudem postuliert, dass Austauschbeziehungen, welche positive 
Emotionen auslösen, von den Personen bevorzugt werden (vgl. Mewes 2010: 61). 
Wohlwollende Empfindungen unterstützen daher die Verpflichtung eines wechselseitigen 
Austauschs (vgl. Mewes 2010: 61). In direkten Reziprozitätsbeziehungen streben Individuen 
nach einem balancierten Austauschverhältnis zwischen dem Geben und dem Nehmen. Der 
wechselseitige Austausch schafft daher eine „Beziehung unter Gleichen“ (vgl. Blau 2005: 133). 
Bildhaft konkretisiert dies die von Antonucci & Jacksons (1986) beschriebene „Unterstützungs-
Bank“, bei der die Menschen mit allen Personen ihres Umfeldes ein langfristig angelegtes Konto 
unterhalten, auf dem die erhaltenen und geleisteten Unterstützungen gelistet ist (vgl. Antonucci 
& Jackson 1986: 15). Die AustauschpartnerInnen streben nach einem ausgeglichenen Konto 
oder bevorzugen gar eine „Haben“-Reserve, auf die sie in Notzeiten zurückgreifen können: 
Denn „Geben ist in der Tat seliger als Nehmen, weil es angenehmer ist, bei anderen über 
sozialen Kredit zu verfügen, als selbst sozial verschuldet zu sein“ (Blau 2005: 127). 
Blau (1964) betont zudem, dass die Reziprozität aufgrund von Unterschieden in den 
Ressourcen oder in der sozialen Stellung ebenfalls Machtungleichgewichte und Asymmetrien 
bewirkt (vgl. Adloff & Mau 2005: 29). Infolgedessen ist der Wohltäter oder die Wohltäterin den 
NehmerInnen gegenüber nicht mehr gleichberechtigt, sondern übergeordnet (vgl. Blau 2005: 
133). Er oder sie besitzt Ressourcen, welche die Bedürfnisse der anderen Individuen erfüllen 
(vgl. Blau 2005: 133). Gibt eine oder einer der beiden PartnerInnen folglich stets mehr als er 
oder sie nimmt oder umgekehrt, dann wird das Prinzip der direkten Reziprozität verletzt (vgl. 
Diewald 1991: 67). Die Gabenleistung erfolgt daher nicht uneingeschränkt, da der Geber oder 
die Geberin langfristig seine oder ihre Ressourcen verbraucht – infolgedessen sinkt sowohl die 
Motivation, als auch die Fähigkeit zu helfen (vgl. Diewald 1991: 123). Der Nehmer oder die 
Nehmerin kann wiederum Gefühle der Schuld und Abhängigkeit und ein geringeres 
Selbstwertgefühl empfinden (Nadler & Fisher 1986). Das Erhalten von 
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Unterstützungsleistungen wird daher auch als negativ empfunden, sofern die 
Reziprozitätsnorm verletzt wird (Nahun-Shani et al. 2011). Indem der Wert der 
Austauschleistungen zumeist nicht objektiv festgelegt werden kann, mit Ausnahme 
beispielsweise des finanziellen Transfers, erfolgt deren Einschätzung und innere Listung 
subjektiv. Die Austauschleistungen können von den beteiligten Personen daher unterschiedlich 
wahrgenommen werden (vgl. Diewald 1991: 121). Der „wirkliche“ Kontostand einer Dyade ist 
demnach von der eigenen Situationsinterpretation abhängig (vgl. Diewald 1991: 122). 
Vertrauen 
Neben der Reziprozitätsnorm wird in der Sozialkapitalforschung das Vertrauen betont. Es „[…] 
umfasst alle Aspekte des täglichen Lebens und muss zu einem gewissen Teil immer schon 
vorhanden sein, um dieses überhaupt zu ermöglichen“ (Deindl 2005: 5). Personen vertrauen 
der Regierung, der Zeitung und sie vertrauen darauf, dass die Sonne am nächsten Tag wieder 
aufgeht (vgl. Deindl 2005: 5f.). In meiner Dissertation beziehe ich mich auf das 
zwischenmenschliche Vertrauen.  
Das zwischenmenschliche Vertrauen besteht zwischen mindestens zwei Personen (vgl. 
Coleman 1990: 96). Mithilfe der direkten Reziprozität entsteht Vertrauen, aber Vertrauen ist 
zugleich auch notwendig zur Aufrechterhaltung dieses Austausches: „Ein System gegenseitigen 
Vertrauens funktioniert nach dem Mechanismus einer positiven Rückkoppelung“ (Haug 1997: 
19). In einer sozialen Beziehung entsteht zunächst Vertrauen, welches einer permanenten 
Bestätigung bedarf: 
„Wenn in der kleinsten Form eines Netzwerks, einer Dyade, Akteur A einen anderen Akteur B in 
irgendeiner Form unterstützt und darauf vertraut, dass sich Akteur B in der Zukunft dafür 
erkenntlich zeigen wird, so entwickelt Akteur A eine Erwartungshaltung gegenüber Akteur B und 
Akteur B hat eine Verpflichtung gegenüber Akteur A“ (Rosenberg 2014: 44). 
Erst das Vertrauen in einen langfristigen Ausgleich führt dazu, dass offene Verpflichtungen 
oder ein Überschuss an Investitionen akzeptiert werden. Das Wechselspiel von Reziprozität 
und Vertrauen bedingt schlussendlich das soziale Kapital (vgl. Haug 1997: 23). 
Das Vertrauen kann das Zeit- und Informationsproblem lösen, welches sich im Zuge der 
direkten Reziprozität entwickelt. Denn die zeitliche Verzögerung, die zwischen dem Austausch 
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von Gaben entsteht, ermöglicht es dem Nehmer oder der Nehmerin, sich aus einer getroffenen 
Vereinbarung zu entziehen (vgl. Coleman 1991: 91). Das Vertrauen überbrückt diese 
Zeitdifferenz und die damit einhergehende Unsicherheit, indem der Geber oder die Geberin 
dem Nehmer oder der Nehmerin das Vertrauen entgegenbringt, dass dieser oder diese die 
erhaltene Vorleistung erwidert (vgl. Preisendörfer 1995: 264). Ob dieser Vertrauensvorschuss 
gerechtfertigt ist, lässt sich jedoch stets erst im Nachhinein prüfen (vgl. Bierhoff & Buck 1997: 
99). Eine enge und persönliche Beziehung zum Interaktionspartner oder zur 
Interaktionspartnerin mindert dieses Problem (vgl. Preisendörfer 1995: 267).13 Bestimmte 
Netzwerkaspekte, wie deren Dichte oder die Dauerhaftigkeit einer Beziehung erhöhen das 
Vertrauen (vgl. Preisendörfer 1995: 267). So bietet das „Gesetz des Wiedersehens“ (Luhmann 
1973) eine solide Basis für Vertrauen und wiederholte Aktivitäten steigern das Vertrauen 
zwischen den Einzelnen (vgl. Deindl 2005: 7). Ob eine Person einer anderen ihr Vertrauen 
schenkt, hängt zudem von deren Vertrauenswürdigkeit ab. Informationen über ihr vergangenes 
sowie gegenwärtiges Verhalten und die Erwartung an den zukünftigen Austausch fließen bei 
dieser Beurteilung mit ein (vgl. Haug 1997: 17). Unterstützend wirkt hierbei auch die indirekte 
Reziprozität, also der gute Ruf eines Individuums, der ebenfalls das Vertrauen fördert (vgl. 
Dasgupta 1988: 55). Denn der Verlust der Reputation wiegt schwerer als der kurzfristige Nutzen 
aus einem Vertrauensbruch (vgl. Haug 1997: 17). Das Vertrauen anderer dient folglich als eine 
wertvolle Ressource (vgl. Haug 1997: 19).  
Wird die Reziprozitätsnorm nicht erfüllt, dann fühlt sich der oder die Unterlegene in seinem 
oder ihrem Vertrauen verletzt (vgl. Haug 1997: 18). Da im Gegensatz zu einer vertraglichen 
Vereinbarung ein zwischenmenschlicher Austausch keiner juristischen Grundlage bedarf, wird 
einzig gegen die moralische Verpflichtung verstoßen (vgl. Haug 1997: 18). Infolgedessen 
mindert sich die Reputation einer Person, wodurch zukünftige Vertrauensvorschüsse durch 
den Geber oder durch die Geberin und durch weitere Personen gemieden werden – es 
                                                      
13 Es bestehen noch weitere Formen des Umgangs mit dem Vertrauensproblem: Erstens sind Situationen zu 
vermeiden, die Vertrauen bedingen. Zweitens wird das Risiko des Vertrauensbruchs auf mehrere Personen 
verteilt. Drittens wird mithilfe von Verträgen das Vertrauen durch rechtliche Bestimmungen ersetzt, wobei dies 
in sozialen Beziehungen nur bedingt umsetzbar ist (vgl. Preisendörfer 1995: 265ff.). 
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entwickelt sich Misstrauen (vgl. Dasgupta 1988: 65). Alternativ erfolgt ein Ausschluss der 
Person aus dem Netzwerk (vgl. Rosenberg 2014: 46). Soziale Netzwerke sind daher eine 
Bedingung, aber keine Garantie für eine vertrauensvolle Beziehung (vgl. Haug 1997: 16). Soziale 
Normen helfen, unerwünschtes Verhalten zu sanktionieren (vgl. Coleman 1988: 104).  
Zusammenfassend ist daher festzustellen, dass in einem sozialen Netzwerk Menschen 
miteinander interagieren. Eine Person hilft einer anderen mit dem Vertrauen darauf, dass diese 
die erhaltene Unterstützung erwidert. Erfüllt jene diese Norm der direkten Reziprozität, dann 
entwickeln sich stetige, vertrauensbasierte Austauschakte, die die Grundvoraussetzungen zum 
Funktionieren von sozialem Kapital bilden (vgl. Deindl 2005: 3).  
2.2.1 Konzeptionen des Sozialkapitals 
Das Sozialkapital wird auf der Mikro-, Meso- und Makroebene betrachtet. Die 
Mikroperspektive erfasst das Sozialkapital als ein individuelles Gut. Es bildet eine Ressource, 
welches auf Tauschbeziehungen innerhalb der sozialen Netzwerke basiert. Der Nutzen für den 
Einzelnen oder für die Einzelne wird fokussiert. Über das Ausmaß an individuellem 
Sozialkapital entscheiden „[…] die Existenz einer Beziehung, die Art und Stärke der Beziehung 
zur Kontaktperson und die Möglichkeit des Zugriffs auf Ressourcen (Informationen, 
Hilfsleistungen, Unterstützungsleistungen) durch die Kontaktpersonen“ (Reithmayr 2008: 21). 
Auf der Mesoebene wird die Abhängigkeit des sozialen Kapitals von der Vernetzungsstruktur 
diskutiert. Mit der Intensität einer Beziehung werden dahingehend unterschiedliche 
Möglichkeiten des Sozialkapitals verbunden (vgl. Haug 1997: 87). Auf der Makroebene 
illustriert das Sozialkapital ein Kollektivgut. Das soziale Kapital einer Gesellschaft beinhaltet 
gegenseitige Unterstützungsleistungen und soziale Kontrolle. Diese Prozesse resultieren 
wiederum in einem positiven Nutzen für die gesamte Gruppe (vgl. Reithmayr 2008: 21).  
Nachfolgend stelle ich die bekanntesten Sozialkapital-Konzepte vor. Ich beziehe mich auf die 




Unter dem Begriff des Kapitals versteht Pierre Bourdieu „[…] akkumulierte Arbeit, entweder 
in Form von Materie oder in verinnerlichter, „inkorporierter“ Form“ (Bourdieu 1983: 183). Die 
Ansammlung von Kapital bedarf hierbei Zeit (vgl. Bourdieu 1983: 184). Ferner produziert es 
sich selbst, erzeugt Profite oder wächst (vgl. Bourdieu 1983: 184). Bourdieu konkretisiert vier 
unterschiedliche Kapitalformen: das ökonomische, das kulturelle, das soziale Kapital und das 
symbolische Kapital.  
Das ökonomische Kapital erfasst die finanziellen Ressourcen einer Person (vgl. Bourdieu 1983: 
186). Es gilt als wichtigste Kapitalart und kennzeichnet alle Formen materiellen Besitzes, 
welches gesellschaftlich erworben und mittels Geld getauscht wird (vgl. Bourdieu 1983: 185). 
Obschon das ökonomische Kapital allen anderen Kapitalarten zugrunde liegt, sind deren 
transformierte Erscheinungsformen nicht vollständig auf diese zurückzuführen (vgl. Bourdieu 
1983: 196). 
Beim kulturellen Kapital unterscheidet Bourdieu in den inkorporierten, objektivierten und 
institutionalisierten Zustand (vgl. Bourdieu 1983: 186). Das inkorporierte, kulturelle Kapital 
beschreibt die verinnerlichten Kenntnisse, Fähigkeiten und Fertigkeiten („Bildung“) eines 
Individuums. Die Inkorporation dieser Anlagen kann nicht von einer anderen Person 
übernommen werden und benötigt die aktive Arbeit durch den Akteur oder durch die 
Akteurin. Das inkorporierte Kapital zählt als fester Bestandteil einer Person und wird nicht 
durch Schenkung, Tausch, Vererbung oder Kauf weitergegeben (vgl. Bourdieu 1983: 187). 
Neben dieser aktiven Übernahme von Fähigkeiten verinnerlicht der Mensch im Zuge der 
Sozialisation auch unbewusst bestimmte Fähigkeiten, indem er beispielsweise eine typische 
Sprechweise seiner Region übernimmt: „Dadurch wird auch der jeweilige Wert eines 
kulturellen Kapitals mitbestimmt, denn über die Aufnahmefähigkeit eines einzelnen Aktors 
hinaus kann es ja nicht aktualisiert werden. Es vergeht und stirbt, wie sein Träger stirbt […]“ 
(Bourdieu 1983: 187). Indem das kulturelle Kapital nicht nur von der ihr zugesprochenen 
Bedeutung in der Familie abhängig ist, sondern auch von der Zeit, die aufgewendet wird, um es 
zu vermitteln, ermöglicht das ökonomische Kapital die Weitergabe von kulturellem Kapital 
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(vgl. Bourdieu 1983: 197). Das objektivierte Kulturkapital besteht aus kulturellen Gütern, wie 
Bildern, Büchern oder Instrumenten (vgl. Bourdieu 1983: 186). Eine materielle Übertragung 
auf eine andere Person ist möglich – ist sie materiell motiviert, bedarf es ökonomisches 
Material. Eine kulturelle Intention benötigt hingegen das inkorporierte Kulturkapital – denn 
ein Buch wird nur dann verstanden, wenn der Leser oder die Leserin die entsprechende Sprache 
beherrscht oder jemanden damit beauftragt, ihm das Buch zu übersetzen (vgl. Bourdieu 1983: 
188f.). Unter dem institutionalisierten Kulturkapital versteht Bourdieu die Objektivierung des 
inkorporierten Kapitals. So wird das Wissen in Form von Bildungstiteln repräsentiert.14 Die 
schulischen Titel illustrieren kulturelle Kompetenz, sind rechtlich garantiert, bestehen 
unabhängig von dem Träger und verleihen institutionelle Anerkennung. Die Titel ermöglichen 
einen Vergleich und Austausch der jeweiligen BesitzerInnen. Der Erwerb von Bildungstiteln 
bedarf ökonomischen Kapitals, Zeit und Anstrengung. Der Besitz eines Titels ermöglicht die 
Generierung von ökonomischem Kapital auf dem Arbeitsmarkt, wobei aufgrund der 
Bildungsexpansion und Titelinflation eine entsprechende Rückwandlung nicht immer 
garantiert ist (vgl. Bourdieu 1983: 190). Das institutionalisierte, kulturelle Kapital bildet 
demnach eine Schnittstelle, indem sich das inkorporierte, kulturelle Kapital zumindest teilweise 
in Bildungstiteln spiegelt, welche wiederum in einem entsprechenden Einkommen münden 
(vgl. Heger 2011: 15).  
Für diese Studie von besonderer Bedeutung ist das Sozialkapital. Es umfasst 
„[…] die Gesamtheit der aktuellen und potentiellen Ressourcen, die mit dem Besitz eines 
dauerhaften Netzes von mehr oder weniger institutionalisierten Beziehungen gegenseitigen 
Kennens oder Anerkennens verbunden sind; oder, anders ausgedrückt, es handelt sich dabei um 
Ressourcen, die auf der Zugehörigkeit zu einer Gruppe beruhen“ (Bourdieu 1983: 190f.). 
Sozialkapital entsteht, indem die Menschen Zufallsbeziehungen in verpflichtende Beziehungen 
umwandeln. Dies geschieht durch „Beziehungsarbeit“: Die Personen realisieren 
kontinuierliche, materielle und symbolische Tauschbeziehungen, welche durch die gegenseitige 
Anerkennung stets neu bestätigt werden (vgl. Bourdieu 1983: 191ff.). Die benötigte Zeit wird 
                                                      
14 Dabei wird jedoch nur ein Teil des inkorporierten Wissens umgewandelt, da die Bildungseinrichtungen nicht 
für alle Fähigkeiten, die in der Familie erlernt wurden, zuständig sind (vgl. Fuchs-Heinritz & König 2014: 132). 
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direkt oder indirekt mithilfe des ökonomischen Kapitals realisiert (vgl. Haug 1997: 4). 
Anerkennung entsteht, wenn zwischen den Austauschakten eine gewisse Zeit vergeht (vgl. 
Bourdieu 1983: 195). Das Sozialkapital wird dabei ständig aktualisiert – die Personen 
produzieren und reproduzieren ihre dauerhaften und nützlichen Verbindungen und 
verwirklichen somit den Zugang zu deren Kapitalarten. Das Ausmaß an Sozialkapital ist zum 
einen von der Ausdehnung des zu mobilisierenden Netzwerkes und zum anderen von dessen 
ökonomischen und kulturellen Kapitals abhängig (vgl. Bourdieu 1983: 191). Gleichzeitig hilft 
es bei der Akkumulation ebenjener – ihm wird demnach ein Multiplikatoreffekt zugeschrieben 
(vgl. Bourdieu 1983: 191). Das Gesamtkapital der einzelnen Personen verleiht ihnen hierbei 
eine gewisse Kreditwürdigkeit (vgl. Bourdieu 1983: 191). Auch das Sozialkapital birgt das 
Risiko, dass die Investitionen nicht erstattet werden. Wird die Anerkennung einer 
Schuldverpflichtung verweigert, bleibt die Reziprozitätserwartung unerfüllt (vgl. Bourdieu 
1983: 197). Bourdieu betont ferner die Relevanz des Sozialkapitals für die Gruppe. Der 
Austausch von Kapital basiert und mündet in Anerkennung. Jene reproduziert die Gruppe und 
bestätigt ihre Grenzen (vgl. Bourdieu 1983: 192). Der Neuzugang eines potentiellen 
Gruppenmitgliedes verändert manchmal diese Grenzen (vgl. Bourdieu 1983: 192). Die Familie 
wirkt hierbei auf die Wahl des Netzwerkes ein: Anlässe (beispielsweise Empfänge), Orte (wie 
exklusive Schulen) oder Praktiken (zum Beispiel vornehme Sportarten) fördern das 
Kennenlernen von „legitimer“ und den Ausschluss von „illegitimer“ Kontakte: „Auf scheinbar 
zufällige Weise ermöglichen sie so das Zusammentreffen von Individuen, die im Hinblick auf 
alle für das Leben und Überleben der Gruppe wichtigen Gesichtspunkte so homogen wie 
möglich sind“ (Bourdieu 1983: 193). Bourdieu spricht zudem die Möglichkeit an, dass im Sinne 
der Delegation eine einzelne Person das Sozialkapital einer Gruppe repräsentiert (vgl. Bourdieu 
1983: 193).  
Das symbolische Kapital illustriert die Chancen zur Erreichung von sozialer Anerkennung und 
Prestige (vgl. Fuchs-Heinritz & König 2014: 135). Es tritt „[…] meist in Verbund mit anderen 
Ressourcen auf, zu deren Legitimierung und Kraft es dann beiträgt“ und wird durch den Einsatz 




Nach Coleman erzeugen Tauschhandlungen langfristige, soziale Beziehungen (vgl. Coleman 
1995: 389). Wenn die Beziehung Handlungen erleichtert, dann entwickelt sich soziales Kapital 
(vgl. Coleman 1995: 394). Das Sozialkapital ist hierbei keiner Person eigen und wird über seine 
Funktion definiert. Hierbei sind zwei Merkmale entscheidend: Erstens bildet das Sozialkapital 
ein Merkmal der Sozialstruktur. Zweitens begünstigt es Handlungen von Menschen, die sich 
innerhalb dieser Struktur befinden (vgl. Coleman 1995: 392). Das soziale Kapital stellt folglich 
„[…] eine bedeutende Ressource für Individuen dar und kann ihre Handlungsmöglichkeiten 
und ihre subjektive Lebensqualität stark beeinflussen“ (Coleman 1995: 412).  
Nach Coleman entwickelt sich soziales Kapital aus rationalen Gründen. Eine Person A 
unterstützt eine andere Person B, wenn zum einen Person B Hilfe benötigt und zum anderen 
Person A hierfür keine hohen Kosten erwartet. Agiert Person A rational und eigennützig, dann 
achtet sie darauf, dass der Gefallen für Person B so wichtig ist, dass diese sich zu einem späteren 
Zeitpunkt erkenntlich zeigt – und dieser Gefallen einen größeren Gewinn für Person A 
bedeutet, als sie die ursprüngliche Hilfe kostete: 
„Auf diese Weise kann das Schaffen von Verpflichtungen, indem man anderen Personen Gefallen 
erweist, einer Art Versicherungspolice gleichkommen, deren Prämien in einer schwachen Währung 
bezahlt werden und der Gewinn in einer starken Währung ausbezahlt wird. So läßt sich leicht ein 
positiver Gewinn erwarten“ (Coleman 1995: 402). 
Das Sozialkapital enthält demnach sowohl Erwartungen als auch Verpflichtungen (vgl. 
Coleman 1995: 407). Indem die Beziehungen stetige Austauschakte kennzeichnen, resultiert 
dies nach Coleman in einen „[…] beiderseitig gewinnbringende[n] Austausch“ (Coleman 1995: 
402). Coleman betrachtet auch die Gegenseite der Person B. Er berichtet, dass die Person B eine 
Person A um Hilfe bittet, sofern diese ihr einen notwendigen Gewinn verschafft (vgl. Coleman 
1995: 411). Person B bedenkt hierbei nicht, dass Person A ebenfalls von dieser 
Unterstützungsleistung profitiert, indem sie soziales Kapital generiert, welches sie zu einem 
späteren Zeitpunkt einsetzen kann (vgl. Coleman 1995: 411). Würde Person B rational und 
eigennützig handeln, dann hält sie andere entweder davon ab ihr einen Gefallen zu erweisen 
oder sie löst die Gegenleistung zu einem von ihr gewählten Zeitpunkt ein. Entscheidet sie sich 
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für letzteres, dann wählt sie eine Situation, die mit möglichst wenig Kosten einhergeht, denn 
alternativ fordert die Person A die Verpflichtung womöglich zu einem ungünstigen Zeitpunkt 
ein, die der Person B hohe Kosten verursacht (vgl. Coleman 1995: 402).  
Bei der Beschreibung des Sozialkapitals fokussiert Coleman insbesondere die Aspekte des 
Vertrauens und der Normen, welche Formen des sozialen Kapitals darstellen (vgl. Coleman 
1995: 389). Leistet eine Person A einer anderen Person B Hilfe und vertraut darauf, von ihr in 
Zukunft eine Gegenleistung zu erhalten, dann ruft dies in der Person A eine Erwartung hervor 
und schafft für Person B eine Verpflichtung, jene Vertrauensvergabe zu rechtfertigen (vgl. 
Coleman 1995: 397). Einige Normen fördern hierbei das soziale Verhalten, andere wiederum 
hemmen es (vgl. Coleman 1995: 403f.). Eine wichtige Norm ist, dass ein Akteur oder eine 
Akteurin im Interesse des Kollektivs handelt und somit seine oder ihre eigenen Interessen 
zurückstellt (vgl. Coleman 1995: 403). Coleman schafft somit einen Bezug zur sozialen Gruppe.  
Coleman thematisiert auch die negativen Aspekte des Sozialkapitals. So können einige Formen 
des Sozialkapitals hilfreiche und andere nutzlose oder schädigende Handlungen begünstigen 
(vgl. Coleman 1995: 392). Ferner bestehen zwischen den Personen auch Ungleichgewichte, so 
dass eine Person über mehr soziales Kapital verfügt als die andere (vgl. Coleman 1995: 409). 
Verpflichtungen müssen zudem nicht immer eingelöst werden – manchmal erweist sich der 
Vertrauensvorschuss als ungerechtfertigt oder die Verpflichtungen beinhalten uneinbringliche 
Forderungen (vgl. Coleman 1995: 397). Oftmals erzeugen und zerstören andere Faktoren 
soziales Kapital, wie die Geschlossenheit, die Stabilität, die Ideologie und weitere Aspekte. So 
hilft ein gewisses Maß an Geschlossenheit der Person A bei der Entscheidung darüber, ob sie 
einer weiteren Person B Vertrauen entgegenbringen sollte (vgl. Coleman 1995: 413). Diese 
Funktion können auch Intermediäre übernehmen: Überlegt Person A, ob sie der ihr 
unbekannten Person C vertrauen kann, dann ermöglicht die Beziehung von Person B zu Person 
C und das Vertrauen A´s in B´s Urteil eine bessere Einschätzung der Vertrauenswürdigkeit 
(vgl. Coleman 1995: 413). Die Stabilität beschreibt, dass mit dem Zerbrechen von sozialen 
Beziehungen auch deren soziales Kapital verschwindet (vgl. Coleman 1995: 416). Die Ideologie 
ruft soziales Kapital hervor, sofern sie bei dem oder der Einzelnen das Bedürfnis weckt im 
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Interesse von jemand anderes als sich selbst, zu handeln (vgl. Coleman 1995: 416). Wird 
hingegen die Eigenständigkeit einer Person betont, dann beeinflusst die Ideologie das soziale 
Kapital negativ (vgl. Coleman 1995: 416f.). Indem das soziale Kapital wächst, je mehr um Hilfe 
gebeten wird, desto eher wird es geschwächt, wenn die Personen auf sich selbst oder auf 
Organisationen vertrauen. Die anderen Aspekte umfassen daher beispielsweise den Wohlstand 
oder die staatliche Unterstützung, die dazu führen, dass Personen weniger aufeinander 
angewiesen sind (vgl. Coleman 1995: 417).  
Coleman bettet das Sozialkapital in den Kontext des Humankapitals und des physischen 
Kapitals ein. Das physische Kapital entsteht, wenn Material so verändert wird, dass Werkzeuge 
geschaffen werden, die die Produktion erleichtern. Humankapital wird geschaffen, „[…] indem 
Personen so geändert werden, daß sie Fertigkeiten und Fähigkeiten erlangen, die ihnen 
erlauben, auf neue Art und Weise zu handeln“ (vgl. Coleman 1995: 394). Indem das 
Sozialkapital die Beziehungen zwischen den Humankapitalträgern verkörpert, fördert es den 
Austausch von Wissen zwischen den Menschen (vgl. Heger 2011: 10). Mithilfe des 
Humankapitals wird wiederum das vorhandene physische Kapital besser nutzbar gemacht (vgl. 
Heger 2011: 11).  
Granovetter 
Granovetter (1973) befasste sich mit den relationalen Merkmalen eines sozialen Netzwerkes 
und bezog sich hierbei insbesondere auf die Stärke von Beziehungen. Inspiriert von den 
Theorien Heider (1946, 1958), Davis (1963), Cartwright & Harary (1956) sowie Rapoport (1954, 
1963) formulierte er die Annahme, dass eine Beziehung an Stärke zunimmt, je mehr Zeit zwei 
Menschen miteinander verbringen (vgl. Granovetter 1973: 1362). Als weitere Einflussfaktoren 
beschrieb er den Grad an Intensität, den Inhalt einer Beziehung und die Reichweite von 
Austauschhandlungen (vgl. Granovetter 1973: 1361). Schwache Beziehungen illustrieren dabei 
die Gegenseite von starken Beziehungen.  
Diese Gedanken übertrug Granovetter auf die Weitergabe von Informationen. Er verbildlichte 
dies am Beispiel der Triade: Sind Person A, B und C miteinander bekannt und eng verbunden, 
dann resultiert dieser hohe Grad der Transitivität in einem nahezu identischen 
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Informationswissen. Ferner kann dies zu einem Ausschluss von weiteren Personen führen. Eine 
schwache Beziehung zwischen A und B oder A und C führt hingegen dazu, dass sich B und C 
nicht kennen müssen – und somit über unterschiedliche Informationen verfügen. Daher 
vermutete Granovetter, dass „[…] je unterschiedlicher das persönliche Profil von 
Interaktionspartnern und je geringer die Häufigkeit und Intensität ihrer Begegnungen, umso 
wahrscheinlicher ist es, dass jeder von ihnen Zugang zu Informationen hat, die der andere noch 
nicht kennt“ (Avenarius 2010: 100). Durch die strukturelle Verbindung zu unterschiedlichen 
Kulturen, Traditionen und Statuspositionen sind es daher insbesondere die schwachen und 
nicht die starken Beziehungen, die neue, vielfältige und nichtredundante Informationen liefern 
(vgl. Lutter 2017a: 237). Im Hinblick auf das Sozialkapital betrachtete Granovetter somit einzig 
die Möglichkeit der Informationsweitergabe und bezog sich hierbei empirisch insbesondere auf 
die Arbeitsplatzsuche und auf den beruflichen Aufstieg (Granovetter 1974).  
Die sich daraus ergebene These der Stärke von schwachen Beziehungen besaß für die Soziologie 
eine wichtige Bedeutung. Anstatt die soziale Wirklichkeit als ein Ergebnis von individuellen 
Kosten- und Nutzen-Kalkülen zu begreifen, entspringt sie vielmehr dem sozialen Kontext, der 
wiederum Opportunitäten und Begrenzungen aufzeigt. Personen beeinflussen den sozialen 
Kontext jedoch nur bedingt (vgl. Granovetter 1973: 1377). Erworbenes Humankapital mündet 
demnach nicht direkt in einer bestimmten Statusposition, sondern wird auch durch die 
günstige oder ungünstige Struktur des eigenen Netzwerkes beeinflusst. Indem sich die 
Strukturen eines Netzwerkes verändern, können Menschen nur eingeschränkt strategisch 
planen (vgl. Granovetter 1973: 1377). 
Granovetters These der Stärke von schwachen Beziehungen zog viele Untersuchungen nach 
sich (De Graaf & Flap 1988; Hansen 1999; Seibert et al. 2001). Eine wichtige Weiterentwicklung 
der These übernahm Burt. 
Burt 
Nach Burt (1992) ermöglichen soziale Netzwerke den Zugriff auf bestimmte Ressourcen (vgl. 
Burt 1992: 11). Das soziale Kapital bildet demnach eine wertvolle Ressource, aus der sich 
Informationen und soziale Kontrolle ergeben (vgl. Burt 1992: 13).  
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Burt nutzt die soziale Netzwerkanalyse, um Positionen zu ermitteln, die sich im Hinblick auf 
das soziale Kapital als besonders günstig erweisen. Er bezieht sich hierbei auf die Arbeiten von 
Granovetter zu der These von der Stärke von schwachen Beziehungen. Burt (1992) verdeutlicht 
hierbei, dass nicht nur die schwachen Beziehungen, sondern auch die starken Beziehungen 
vielseitige Informationen liefern. Denn vielmehr als die Stärke einer Beziehung ist 
entscheidend, dass diese Beziehung zwei sonst unbekannte Welten verbindet, also „structural 
holes“ überbrückt: „Diese Brückenbeziehungen sind es letztlich, die die Stärke einer Beziehung 
im Hinblick auf ihren Informationsvorteil ausmachen“ (Lutter 2017a: 240).  
Wenn mindestens zwei enge und homogene Netzwerkcluster über nur eine oder wenige 
Brücken verbunden sind, dann entstehen strukturelle Löcher. Die Brücken bilden hierbei 
Personen, die jeweils einer Gruppe angehören und Kontakt zu einem Mitglied der anderen 
Gruppen besitzen. Sie schließen daher das Strukturloch und tauschen sich gegenseitig mit 
Informationen aus. Um einen vielseitigen Informationsfluss zu garantieren, kennen sich die 
Netzwerkgruppen kaum und ähneln einander nicht: „Strukturelle Löcher zu überbrücken 
bedeutet, dass zwei Welten miteinander in Kontakt gebracht werden, die sich ohne diese 
Vermittlung sonst nicht berührt hätten“ (Lutter 2017b: 271). Die VermittlerInnen besitzen 
hierbei einen Informationsvorsprung und verfügen über einen Kontrollvorteil, da sie 
entscheiden, ob sie das erlangte Wissen an ihre jeweilige Gruppe weiterreichen (vgl. Burt 1992: 
4ff.). Zumeist sind die VermittlerInnen nur schwach miteinander verbunden, was jedoch eher 
einem Korrelat als einer Kausalwirkung entspricht. Nichtsdestotrotz können auch starke 
Beziehungen Brücken zwischen den Untergruppen bilden und somit strukturelle Löcher 
verbinden (vgl. Burt 1992: 30). Somit entscheidet nicht der Grad der Beziehungsintensität, wie 
von Granovetter postuliert, über den Informationsvorteil, sondern ob eine Beziehung 
strukturelle Löcher verbindet. Burt entwickelte daher die Theorie von Granovetter auf 
entscheidende Weise weiter (vgl. Lutter 2017b: 273). In beiden Theorien wird jedoch nicht 
erläutert, wie Sozialkapital entsteht, sondern wie es erhöht werden kann. Zudem wird es einzig 




Lin entwickelte eine netzwerkbasierte Theorie des Sozialkapitals. Er definiert das Sozialkapital 
als netzwerkbasierte Ressource (vgl. Lin 2005: 3). Die in den Netzwerken enthaltenen sozialen 
Beziehungen ermöglichen daher die Nutzung der Ressourcen von Dritten (vgl. Lin 2005: 3).  
Lin fokussiert die Unterscheidung in Netzwerke und in soziales Kapital und betont, dass es sich 
hierbei nicht um austauschbare Begriffe handelt (vgl. Lin 2005: 11). Netzwerke bieten vielmehr 
eine notwendige Voraussetzung, um soziales Kapital zu bilden: „Without networks, it would be 
impossible to capture embedded resources“ (Lin 2005: 11). Bestimmte Merkmale des 
Netzwerkes erhöhen oder verringern die Wahrscheinlichkeit des Vorkommens von sozialem 
Kapital. So fördern dichte und geschlossene Netzwerke die gemeinsame Nutzung von 
Ressourcen (Bourdieu 1986; Coleman 1990), während schwache und offene Netzwerke den 
Zugang zu vielfältigeren Informationen erleichtern (Burt 2001; Lin 1999). Um das Sozialkapital 
zu beschreiben, thematisiert Lin drei exogene Variablen: die Strukturposition, die 
Netzwerkstandorte und die Aktionszwecke. Die Strukturposition erfasst die Position eines 
Akteurs oder einer Akteurin in der hierarchischen Struktur der sozialen Schichtung. Mithilfe 
der Netzwerkstandorte werden bestimmte Merkmale des Netzwerkes illustriert, wie dessen 
Offenheit oder Geschlossenheit. Die Aktionszwecke identifizieren das Ziel der Unterstützung 
(vgl. Lin 2005: 3f.).  
Die netzwerkbasierte Theorie des Sozialkapitals berücksichtigt daher die Verbindung aus 
sozialem Netzwerk und Ressourcen. Sie veranschaulicht Muster sozialer Beziehungen, die in 
ihrer Intensität und Reziprozität variieren und bezieht Überlegungen zur Strukturposition und 
zum Netzwerkstandort mit ein. Lin differenziert hierbei in drei Schichten. Die innerste Schicht 
beinhaltet intime und vertrauensvolle Beziehungen, die Emotionen teilen und wechselseitige 
Unterstützung leisten. Diese starken Beziehungen sind insbesondere in dichten Netzwerken zu 
finden (vgl. Lin 2005: 12). Die Zwischenschicht kennzeichnet Beziehungen, die Informationen 
und Ressourcen austauschen. In dieser Schicht bestehen stärkere und schwächere sowie direkte 
und indirekte Verbindungen. Oftmals kennen sich nicht alle Netzwerkmitglieder 
untereinander und pflegen nicht gleich starke und wechselseitige Beziehungen zueinander (vgl. 
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Lin 2005: 12). Die äußere Schicht repräsentiert eine gemeinsame Mitgliedschaft oder Identität. 
Die Personen können einander kennen, müssen es aber nicht. Die Beziehungen vermitteln 
vielmehr Kollektivität und das Gefühl der Zugehörigkeit zu einer Gruppe (vgl. Lin 2005: 12). 
Die Realisierung dieser Schichten hängt vom Aktionszweck ab. Lin unterteilt hierbei in 
instrumentelle und expressive Ziele. Der oder die Einzelne erhält demnach entweder neue 
Ressourcen (instrumentell) oder pflegt und bewahrt die bereits vorhandenen Ressourcen 
(expressiv). Die instrumentellen Aktionszwecke illustrieren den Reichtum der Ressourcen in 
den jeweiligen Schichten. Die Motivation für expressive Aktionszwecke ist die Verbindung mit 
Gleichgestellten: 
„[…] to bind with others who share similar resources, who are sympathetic to one´s needs to 
preserve resources, who are prepared to provide support to help. Thus, the expectation is that 
binding and bonding relations should be useful for accessing and mobilizing necessary resources for 
expressive actions (Lin & Ensel 1989)” (Lin 2005: 13). 
Um einzuschätzen, inwiefern die Ressourcen von Dritten hilfreich sind, verweist die Soziologie 
auf das Homophilie-Prinzip (Lazarsfeld & Merton 1954; Homans 1950; Laumann 1966; 
Wellman 1979; Lin 1982; McPherson et al. 2001). Die Homophilie unterstellt einen 
Zusammenhang zwischen der Intensität einer Beziehung und den geteilten Ansichten und 
Ressourcen. In der inneren Schicht sind vor allem starke Beziehungen zu finden, bei denen sich 
die Mitglieder oftmals ähneln – und dies trifft auch auf ihre Ressourcen zu. Dies ist hilfreich bei 
expressiven Aktionszwecken, die auf starken Beziehungen beruhen (vgl. Lin 2005: 14). Benötigt 
die Person im Zuge einer instrumentellen Aktion neue Ressourcen, dann entscheidet das 
Ausmaß an vielfältigen Ressourcen über den Nutzen der inneren Schicht. Besitzt der oder die 
Einzelne selbst nur wenige Ressourcen, so ist es aufgrund des Homophilie-Prinzips recht 
wahrscheinlich, dass auch seine oder ihre engsten Vertrauten nur eine geringe Vielfalt an 
Ressourcen aufweisen. Die innere Schicht wäre demnach wenig nützlich oder gar schädlich (vgl. 
Lin 2005: 13f.). Um auf vielfältigere Ressourcen zurückzugreifen, verlassen Personen den 
inneren Kreis. Denn das Argument der Überbrückungstheorie („bridging“) lautet, dass sich 
außerhalb der inneren Schicht eher Beziehungen befinden, die unterschiedliche Merkmale und 
demnach verschiedene Ressourcen aufweisen – das sogenannte Heterophilie-Prinzip 
(Granovetter 1973; Lin 1982, 2001; Burt 1992). Mithilfe von heterophilen Beziehungen erhält 
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der Akteur oder die Akteurin die Chance, neue und vielfältigere Ressourcen zu aktvieren (vgl. 
Lin 2005: 14).  
Konkludierend bedeutet dies, dass der Vorteil von verbindenden oder überbrückenden 
Netzwerken von dem Aktionszweck abhängt. Für expressive Zwecke, bei denen der Fokus auf 
der Solidarität, der Kollektivität und auf dem Schutz des oder der Einzelnen liegt, sind 
verbindliche Beziehungen in dichten Netzwerken der inneren Schicht notwendig, um 
Ressourcen gemeinsam nutzen zu können (vgl. Lin 2005: 15). Instrumentelle Aktionen streben 
hingegen nach einem Gewinn von neuen und vielfältigen Ressourcen, weswegen die 
Überbrückung zu den äußeren Schichten eines Netzwerkes hilfreich erscheint (vgl. Lin 2005: 
15). Die Ressourcen illustrieren hierbei das Sozialkapital. 
Putnam 
Putnam bezieht sich in seinen theoretischen Ausführungen auf Coleman, obschon er das 
Sozialkapital anders definiert. Seine konzeptionellen Überlegungen sind daher knapp 
formuliert, er konzentrierte sich vielmehr auf die empirischen Untersuchungen. In seinen 
Schriften betrachtet Putnam insbesondere die gesellschaftliche Relevanz von sozialen 
Netzwerken. Menschen investieren in Netzwerke und schöpfen aus ihnen sowohl individuellen 
als auch kollektiven Nutzen (vgl. Putnam 2001: 22). Soziale Netzwerke fördern Vertrauen und 
Normen der Gegenseitigkeit – „ich tue das für dich, auch wenn ich keine unmittelbare 
Gegenleistung erhalte, weil du (oder jemand anderes) irgendwann meinen guten Willen 
erwidern wirst“ (Putnam 2001: 21). Diese drei Begriffe – Netzwerke, Vertrauen und 
Reziprozität – vereinigt Putnam in dem Konstrukt des sozialen Kapitals (vgl. Putnam 2001: 22, 
1995: 67). Jenes erleichtert die Koordination und Zusammenarbeit zu einem gegenseitigen 
Nutzen (vgl. Putnam 1995: 67). Das Sozialkapital bildet sowohl privates als auch öffentliches 
Gut, da die Interessen der unmittelbaren Person und von Unbeteiligten befriedigt werden (vgl. 
Putnam 2001: 21).  
Putnam fokussiert ferner den Zusammenhang zwischen Sozialkapital und Vertrauen der 
Gesellschaft. Mithilfe des Vertrauens entwickelt sich soziales Kapital: 
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„Nur unter dieser Vertrauensprämisse können gesellschaftliche Leistungen vollbracht werden, die 
keine sofortige Gegenleistung zur Bedingung stellen. Der Akteur vertraut darauf, dass sein 
Engagement in undefinierter Zeit sowie teils undefinierter Art und Weise von der Gruppe zu seinem 
Vorteil erwidert wird“ (Heger 2011: 17). 
Er betont daher die Bedeutung der indirekten Reziprozität. Die direkte, unmittelbare 
Reziprozität, bei der eine Leistung sofort mit einer Gegenleistung beantwortet wird, mündet 
hingegen in keinem sehr starken Sozialkapital (vgl. Putnam 2001: 22). Neben den Normen der 
Gegenseitigkeit bewirken Netzwerke zivilen Engagements Vertrauen. Letztere bilden 
beispielsweise freiwillige Vereinigungen: Diese fördern Reziprozitätsnormen, erleichtern die 
Informationsweitergabe, erhöhen die Kosten einer Defektion, verkörpern die Erfolge früherer 
Kooperationen, ermöglichen Vertrauensleihen an Dritte und vergrößern somit das soziale 
Netzwerk (vgl. Haug 1997: 6).  
Putnam betont jedoch auch die negativen Seiten von Netzwerken und Normen. Das 
Sozialkapital kann daher auch negative Folgen für die Gesellschaft besitzen, indem 
beispielsweise eine Ausgrenzung von einer anderen Gruppe stattfindet (vgl. Putnam 2001: 25). 
2.2.2 Die soziologische und die sozialpsychologische Perspektive 
In der Soziologie etablierte sich der Begriff des Sozialkapitals, welches die Ressourcen 
kennzeichnet, die der oder die Einzelne aus der Zugehörigkeit zu einem sozialen Netzwerk zieht 
(vgl. Reithmayr 2008: 20; Haug 1997: 10). SoziologInnen interessieren sich hierbei insbesondere 
für gesellschaftliche Prozesse und Strukturen. Die soziologische Netzwerkforschung stellt die 
Strukturen, Beziehungsmuster und Dynamiken von Netzwerken dar und thematisiert ihre 
Funktion der sozialen Integration. Mithilfe der strukturellen Perspektive wird das individuelle 
Verhalten und Handeln erklärt (vgl. Reithmayr 2008: 14). Es wird erläutert, wie bestimmte 
Netzwerkaspekte oder -strukturen auf die individuellen Handlungsmöglichkeiten und somit 
auf die Entstehung von sozialem Kapital wirken (vgl. Scheidegger 2010: 152). So offerieren 
beispielsweise starke Netzwerkbeziehungen andere Unterstützungsleistungen als schwache. 
Der soziologische Schwerpunkt liegt daher auf der Frage, welche Strukturen des Netzwerkes 
das Sozialkapital fördern oder hemmen. Strukturelle Netzwerkdimensionen, wie die Größe 
oder Dichte bilden hierbei entscheidende Determinanten der direkten Unterstützungswirkung 
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(Berkman & Glass 2000). Ein größeres Netzwerk beinhaltet zumeist Brückenbeziehungen und 
ermöglicht somit einen besseren Informationsaustausch. Es ist daher mit vielfältigeren 
Informationen und mit einem höheren Potential an instrumenteller Unterstützung verbunden 
(vgl. Hollstein 2013: 745). Gleichzeitig stellt das Netzwerk auch eine Belastung dar, wenn es zu 
groß oder zu klein ist (vgl. Laireiter 1993b: 101). Ein zu großes Netzwerk bedarf einen hohen 
Aufwand und einer intensiven Pflege (Cohen & Syme 1985). Ein zu kleines Netzwerk resultiert 
hingegen in physischen und psychischen Beschwerden (Cohen & Wills 1985; Schwarzer & 
Leppin 1989), insbesondere, wenn enge und nahestehende Bezugspersonen fehlen (Henderson 
et al. 1981; Hobfoll 1985; Miller & Ingham 1979). Dichte Netzwerke weisen eine hohe 
Unterstützungsleistung auf (vgl. Hollstein 2013: 745). Besitzen sie jedoch eine sehr hohe oder 
auch eine sehr geringe Dichte, dann wirkt dies ebenfalls belastend (vgl. Laireiter & Lettner 1993: 
102).15  
Im Gegensatz zu den SoziologInnen thematisieren SozialpsychologInnen funktionale 
Zusammenhänge. Die sozialpsychologische Netzwerkforschung betrachtet das Individuum 
sowie dessen soziale Beziehungen und ist weniger auf die Analyse von Gruppen oder Systemen 
ausgerichtet (vgl. Reithmayr 2008: 14). Soziale Netzwerke werden dahingehend „[…] vorrangig 
im Zusammenhang mit der funktionalen Dimension der sozialen Unterstützung erforscht“ 
(Reithmayr 2008: 14). SozialpsychologInnen interessieren sich hierbei insbesondere für die 
Wirkung von sozialer Unterstützung auf das Wohlbefinden und auf die Gesundheit einer 
Person (vgl. Reithmayr 2008: 14). Neben der Betrachtung des direkten Effektes von sozialer 
Unterstützung wird jene als Puffer gegenüber Belastungen aufgefasst. Die soziale 
                                                      
15 In sehr dichten Netzwerken sind insbesondere Familien- und Verwandtschaftsbeziehungen zu finden. In diesen 
Netzwerken thematisieren die Mitglieder seltener ihre untereinander vorherrschenden Probleme (Meissner 
1977) und besitzen einen erhöhten Rollen- und Anpassungsdruck (D´Augelli 1983; Bernardi et al. 2006; Jung 
1984). Infolgedessen werden die individuelle Entwicklung, die Ausbildung von sozialen Kompetenzen und der 
Aufbau eines positiven Selbstwertgefühls vermindert. Ferner ist das Risiko einer Isolation und Abschottung nach 
außen gegeben (Minucchin et al. 1981; Wirsching & Stierlin 1982). So stellt auch der Mangel an oberflächlichen, 
geselligen Kontakten eine Belastung dar (Rook 1984). Wenig dichte Netzwerke gelten als Folge von psychischen 
Störungen (Beels 1981; Pattison et al. 1975). Aufgrund ihres Mangels an sozialen Kontakten sind sie mit 
Frustration und Enttäuschung verbunden (Beels 1981). 
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Unterstützung dient als Bewältigungsressource und erfährt eine konzeptionelle Verbindung zu 
den Stressbewältigungstheorien (vgl. Reithmayr 2008: 14).  
Die Soziologie und die Sozialpsychologie besitzen folglich einen unterschiedlichen Zugang zu 
dem Konzept der sozialen Unterstützung. SoziologInnen betrachten das soziale Kapital im 
Kontext von sozialen Beziehungsmustern und Strukturen – sie interessiert, welche Wirkungen 
Netzwerkstrukturen auf das Ausmaß an sozialem Kapital besitzen. Das Sozialkapital bildet 
demnach die zu untersuchende, abhängige Variable. SozialpsychologInnen erarbeiteten 
hingegen den Begriff der sozialen Unterstützung und prüfen dessen inhaltliche Dimension und 
Effektivität (vgl. Reithmayr 2008: 15). Sie thematisieren, welche Wirkung die soziale 
Unterstützung auf die Emotionen des oder der Einzelnen hat. Die soziale Unterstützung wird 
daher als eine unabhängige Variable illustriert.  
In meiner Dissertation betrachte ich ebenfalls die soziale Unterstützung als zentrale, 
unabhängige Variable und prüfe deren Wirkung auf die Arbeitsplatzunsicherheit. Die 
soziologischen Überlegungen zum Sozialkapital von Bourdieu, Coleman, Granovetter, Burt, 
Lin und Putnam helfen mir daher nur bedingt bei der Beantwortung meiner Fragestellung. Für 
meine Dissertation beziehe ich mich, als Soziologin, vielmehr auf die sozialpsychologischen 
Überlegungen zur sozialen Unterstützung, wobei ich einzelne, soziologische Gedanken zum 
Sozialkapital in den empirischen Kapiteln erneut aufgreife. Daher erläutere ich nachfolgend, 
was die Sozialpsychologie unter dem Begriff der sozialen Unterstützung versteht und wie er mit 
dem Begriff des sozialen Netzwerks verbunden ist. 
2.3 Die soziale Unterstützung 
In der bisherigen Forschung wurde der Unterstützungsbegriff unterschiedlich erfasst. Bereits 
die Anwesenheit anderer Lebewesen (Cassel 1974) oder die Einbindung in ein soziales 
Netzwerk (Cobb 1976) wurden mit dem Begriff der sozialen Unterstützung gleichgesetzt. 
Ferner wurden bisweilen das Vorhandensein von bestimmten Beziehungsformen, wie dem 
Partner oder der Partnerin, oder von bestimmten Merkmalen, wie ein großes oder dichtes 
Netzwerk, synonym zu dem Begriff der sozialen Unterstützung verwendet (Eaton 1978; 
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Berkman & Syme 1979; Henderson et al. 1980; Funch & Marshall 1983). Die Nutzung dieser 
relationalen und morphologischen Merkmale zur Beschreibung von sozialer Unterstützung ist 
jedoch umstritten. So berichteten McFarlane et al. (1984) auf Basis ihrer Längsschnittstudie von 
keinem Zusammenhang zwischen der wahrgenommen, sozialen Unterstützung und der Anzahl 
und der Häufigkeit von Netzwerkkontakten. Ein größeres, soziales Netzwerk führte hingegen 
zu einer geringeren Wahrnehmung von Unterstützungsleistungen. Des Weiteren bieten soziale 
Beziehungen nicht durchweg soziale Unterstützung, vielmehr können sie auch eine Belastung 
darstellen oder für eine Person unbedeutend sein (vgl. Diewald 1991: 78).16 So fanden 
beispielsweise Ward et al. (1984) einen positiven Zusammenhang zwischen der subjektiven 
Wahrnehmung von sozialer Unterstützung und dem Wohlbefinden von älteren Personen, 
während objektive Netzwerkdimensionen keine Bedeutung aufwiesen. Viele weitere 
AutorInnen bestätigten bereits frühzeitig die Unabhängigkeit von wahrgenommener sozialer 
Unterstützung und Netzwerkmaßen (Procidano & Heller 1983; McFarlane et al. 1984; 
Henderson et al. 1980; Henderson et al. 1981; Sandler & Barrera 1984; Kane 1984; Schaefer et 
al. 1981). Die Begriffe des sozialen Netzwerks und der sozialen Unterstützung sollten daher 
nicht synonym verwendet werden: „Es ist deshalb sinnvoller, wenn soziale Beziehungen, ihre 
formalen Eigenschaften und die Art ihrer strukturellen Anordnung als mögliche Infrastruktur 
für die Bereitstellung sozialer Unterstützung angesehen werden“ (Diewald 1991: 78). Das 
soziale Netzwerk dient daher als eine Voraussetzung, um soziale Unterstützung zu erhalten. Die 
getrennte Betrachtung ermöglicht zudem die Untersuchung von Wirkungszusammenhängen: 
Anstatt dass ein Partner oder eine Partnerin hohe soziale Unterstützung repräsentiert, wird 
untersucht, ob das Vorhandensein eines Partners oder einer Partnerin mit einer hohen sozialen 
Unterstützung einhergeht.  
Die aktuelle Forschung konkretisiert die soziale Unterstützung als Ressource, die sich aus der 
Beziehung zu anderen erschließt (Badura 1981; Cohen & Syme 1985). Veiel & Ihle (1993) 
definieren die soziale Unterstützung als die „[…] Funktion der sozialen Umwelt einer Person 
                                                      
16 Syme & Seeman (1984) zeigen indes, dass bei bestimmten Unterstützungsdimensionen, wie die Status-
Vermittlung, die Geselligkeit oder das Eingebundensein in alltägliche Interaktionen auch die Existenz von 
sozialen Beziehungen als Unterstützung angesehen werden kann.  
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[zur] Befriedigung ihrer Bedürfnisse“ (vgl. Veiel & Ihle 1993: 58). Demzufolge sind nicht alle 
sozialen Beziehungen und Transaktionen als unterstützend zu interpretieren, sondern nur jene, 
für die ein Bedürfnis besteht. Jene Bedürfnisse können von der Person selbst subjektiv erlebt 
sowie von dem oder der Unterstützenden objektiv festgestellt werden (vgl. Veiel & Ihle 1993: 
58). Shumaker & Brownell (1984) heben bei ihrer Begriffsbestimmung die Reziprozität hervor. 
Die soziale Unterstützung gilt demnach als ein „Austausch von Ressourcen zwischen zwei 
Individuen, der vom Geber oder dem Empfänger als Versuch wahrgenommen bzw. empfunden 
oder bewertet wird, das Wohlbefinden des Empfängers zu fördern“ (Shumaker & Brownell 
1984: 13; Kupfer & Nestmann 2015: 161). In dieser Begriffsbestimmung betonen die 
Autorinnen zum einen die förderliche Komponente der sozialen Unterstützung und schließen 
somit aus, jeden positiven Umweltreiz als ebensolche zu bezeichnen. Unterstützendes 
Verhalten geschieht demnach stets bewusst und absichtsvoll (vgl. Perkonigg 1993: 117). Die 
Voraussetzung ist, dass die Belastungssituation von der anderen Person als solche erkannt wird 
(vgl. Perkonigg 1993: 117). Shumaker & Brownell (1984) fokussieren ferner die verschiedenen 
Blickwinkel des Gebers oder der Geberin und des Nehmers oder der Nehmerin – denn eine 
unterstützend gemeinte Geste von dem Geber oder von der Geberin muss nicht als solche von 
dem Nehmer oder von der Nehmerin wahrgenommen werden (vgl. Kupfer & Nestmann 2015: 
161f.). 
Die Motivation, soziale Unterstützung zu leisten, wird von der vergangenen, gegenwärtigen 
und zukünftig erwarteten Beziehungsinteraktion geprägt (vgl. Kupfer & Nestmann 2015: 166). 
Zudem bewirken sowohl egoistische als auch altruistische Tendenzen hilfreiches Verhalten 
(vgl. Levine & Manning 2014: 361).17 Eine egoistische Handlung besteht darin, die eigenen 
Bedürfnisse zu befriedigen und das persönliche Wohlbefinden zu steigern. Benötigt eine Person 
Hilfe, dann ruft dies bei dem Akteur oder bei der Akteurin ein unangenehmes Gefühl hervor, 
welches es zu verringern gilt. Infolgedessen versucht der potentielle Helfer oder die potentielle 
Helferin, sich selbst von der unangenehmen Stimmung zu befreien (vgl. Levine & Manning 
                                                      
17 Auch die Prinzipienorientierung und der Kollektivismus gelten als Motivatoren der sozialen Unterstützung. 
Menschen agieren demnach entweder prosozial, um ein Prinzip zu bewahren oder um der Gruppe zu nützen 
(vgl. Levine & Manning 2014: 361).  
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2014: 362). Dies kann entweder in einer Hilfsleistung münden oder zum Rückzug aus der 
Situation führen. Altruistisches Verhalten entsteht hingegen aus dem Mitgefühl mit dem oder 
der Betroffenen – ein Individuum möchte daher das Wohlbefinden einer anderen Person 
verbessern. So werden mithilfe der Empathie die Empfindungen der einen Person auf eine 
andere übertragen (vgl. Buchwald 2004: 36).18 Die Person würde daher dem betroffenen Akteur 
oder der Akteurin helfen, wenn dieser oder diese in eine Notsituation gerät (vgl. Levine & 
Manning 2014: 363). Einen weiteren Aspekt bilden die Kosten und Belohnungen des 
Hilfsverhaltens. Die Hilfsleistung kann Zeitverlust, körperliche Gefahr oder Anstrengung 
bedeuten, andernfalls auch mit einem höheren Selbstwertgefühl, Dankbarkeit, Lob, Ehre und 
Ruhm einhergehen. Erhält der oder die Betroffene keine Hilfe, dann baut der Zuschauer oder 
die Zuschauerin das unangenehme Gefühl nicht ab und entwickelt womöglich zusätzlich 
Schuldgefühle. Eventuell wird die Person auch öffentlich getadelt. Auch ein Verlust der 
Belohnung, die die Person bei einer durchgeführten Hilfestellung erhalten hätte, ist zu 
bedenken (Piliavin et al. 1981).  
Fydrich et al. (2007) präzisierten verschiedene Aspekte der sozialen Unterstützung, die auch für 
meine Dissertation eine zentrale Bedeutung besitzen: die Quellen, der Inhalt, die Bewertung, 
die Verfügbarkeit, die wahrgenommene sowie die antizipierte Unterstützung, die Anlässe, die 
Richtung, die Reziprozität, die Geschlechter, die Spezifizität sowie die Uni- und Multiplexität. 
Die Quellen der sozialen Unterstützung vereinigen alle AkteurInnen, die Hilfsleistungen geben, 
wie Menschen, Tiere, Verstorbene, Gott oder transzendentale Wesen (Pfingstmann & 
Baumann 1987). Der Inhalt der sozialen Unterstützung charakterisiert die Unterstützungsart. 
Die Bewertung evaluiert die Zufriedenheit einer Unterstützungsleistung und die Verfügbarkeit 
ermittelt das Erleben von sozialer Unterstützung (vgl. Fydrich et al. 2007: 11f.). Während sich 
                                                      
18 Die Empathie entwickelt sich bei Kleinkindern im Laufe des ersten Lebensjahres und beschreibt ein 
Hineinversetzen in die Gefühle von anderen Personen, so dass diese Gefühle wie die eigenen empfunden werden 
(vgl. Levine & Manning 2014: 358). Ein empathischer Mensch verfolgt den Grundgedanken: Ich könnte du sein. 
Vermutlich sind bei der empathischen Ausprägung die Spiegelneuronen von Bedeutung. Diese umfassen 
Nervenzellen, welche beim passiven Betrachten eines Vorgangs die gleichen Reaktionen im Gehirn auslösen wie 
beim eigenen Handeln oder emotionalen Empfinden (vgl. Rizzolatti & Sinigaglia 2014: 189). Entsprechend 
fühlen wir mit anderen Menschen mit, weil in uns die gleichen Gefühle hervorgerufen werden (vgl. Rizzolatti & 
Sinigaglia 2014: 190). 
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die wahrgenommene, erwartete beziehungsweise antizipierte Unterstützung insbesondere auf 
deren potentielle, zukünftige Verfügbarkeit bezieht, fokussiert die erhaltene Unterstützung die 
tatsächlich erfahrenden Unterstützungsleistungen in der Vergangenheit (vgl. Fydrich et al. 
2007: 10). Es gibt zudem verschiedene Anlässe der sozialen Unterstützung, wie alltägliche, 
chronische oder lebensverändernde Belastungen (vgl. Fydrich et al. 2007: 12). Mithilfe der 
Richtung wird sowohl die Perspektive des Empfängers oder der Empfängerin als auch die des 
Gebers oder der Geberin studiert (vgl. Fydrich et al. 2007: 12). Auch deren wechselseitige 
Beziehung bildet einen Untersuchungsgestand. Dahingehend dokumentiert die Reziprozität 
die Ausgeglichenheit von wechselseitigen Wohltaten und dient als eine wesentliche 
Komponente des Erlebens von sozialer Unterstützung (vgl. Fydrich et al. 2007: 12). Die 
Geschlechter unterscheiden sich in dem Erhalt der sozialen Unterstützung. Die Spezifität 
impliziert, dass das Erleben von sozialer Unterstützung von verschiedenen Faktoren abhängt 
und folglich das gleiche Verhalten in unterschiedlichen Momenten verschieden 
wahrgenommen werden kann (vgl. Fydrich et al. 2007: 13). Die Uni- und Multiplexität 
ermittelt, wie viele Arten von Unterstützung einer anderen Person angeboten werden. Findet 
eine Unterstützung beispielsweise einzig auf emotionaler Ebene statt, dann wird sie als uniplex 
bezeichnet. Leistet jemand sowohl emotionale als auch instrumentelle Hilfe, dann gilt dieser 
Beistand als multiplex (vgl. Fydrich et al. 2007: 14). 
2.3.1 Positive Wirkung der sozialen Unterstützung 
Bereits in den 1940er Jahren entwickelte sich die Erkenntnis, dass die soziale Unterstützung 
eine protektive Wirkung gegenüber belastenden Lebensumständen besitzt. Ihre systematische 
Erforschung geschah jedoch erst ab den 1970er Jahren (vgl. Kupfer & Nestmann 2015: 156). 
Die Grundannahme der Wirkung von sozialer Unterstützung ist, dass sie das Wohlbefinden 
und die Gesundheit erhöht und physische und psychische Störungen vermindert (vgl. Fydrich 
et al. 2007: 15). Dahingehend kontrastierten sich Mitte der 1980er Jahre zwei Wirkweisen: der 
Direkteffekt und der Puffereffekt (Kahn 1979).  
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Das Modell der direkten Effekte betont die Bedeutung einer zufriedenstellenden Eingliederung 
für das individuelle Wohlbefinden (vgl. Leppin & Schwarzer 1997: 352). Es basiert auf dem 
Leitmotiv: „Niemand kann ohne emotionale Nähe und persönliche Zuwendung leben, auch 
wenn Bedürfnisse danach unterschiedlich stark ausgeprägt sind“ (Diewald 2007: 184). In 
diesem Sinne umfasst die soziale Unterstützung „[…] the degree to which a person´s basic 
social needs are gratified through interaction with others“ (Thoits 1982: 147). Daraufhin zielt 
auch die Definition von Laireiter (2011): Unter dem Begriff der sozialen Unterstützung versteht 
er die „[…] Befriedigung basaler menschlicher Bedürfnisse durch die Verfügbarkeit von 
Menschen und dem Erhalt entsprechender Zuwendungen und deren Wahrnehmung“ 
(Laireiter 2011: 87).  
Das Direkteffekt-Modell postuliert, dass die soziale Unterstützung insbesondere die 
Bedürfnisse nach Einbindung und Zugehörigkeit erfüllt (vgl. Fydrich et al. 2007: 16). Eine 
soziale Einbindung erfolgt zumeist über ritualisierte Alltagshandlungen. Sie bildet daher ein 
unintendiertes und unbeabsichtigtes Nebenprodukt des alltäglichen Zusammenlebens (vgl. 
Diewald 1991: 93). Eine Person erlebt zumeist erst dann bewusst, wie entlastend diese 
Beziehungen sind, wenn sie sie verliert. Das Zugehörigkeitsgefühl zu einer Gruppe nimmt sie 
hingegen zumeist bewusst in Form von Verhaltensnormen wahr, welche an ihre Rolle im 
Netzwerk gebunden sind. Dies trägt zur Ausbildung einer sozialen Identität bei (vgl. Diewald 
1991: 93). Ferner wird durch das Zugehörigkeitsgefühl Geborgenheit vermittelt – also „[…] das 
Empfinden von Stabilität, Sicherheit, sowie des Aufgehobenseins und Nicht-Handeln-Müssens 
[…]“ (Diewald 1991: 93). Des Weiteren werden die Bedürfnisse nach Kontakt, Geselligkeit, 
Bindung, Zuneigung, Identität, Sicherheit, Rückhalt und Informationen gewährleistet (vgl. 
Laireiter 2009: 85). Durch diese Bedürfnisbefriedigung erhöht sich das Wohlbefinden und 
damit die physische und psychische Gesundheit (Cohen et al. 2000).  
Der Direkteffekt bezieht sich zudem auf den Erwerb sozialer Kompetenzen innerhalb eines 
Netzwerks, welche ein flexibles und angemessenes Verhalten ermöglichen (Bronfenbrenner 
1979; Röhrle 1987). Basierend auf diesen Kompetenzen entwickeln die Personen ein 
erfolgreiches Problemlösungsverhalten (Shumaker & Brownell 1984; Thoits 1985). Auch durch 
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die Beobachtung des Umgangs mit schwierigen Situationen erlernen sie von den 
Netzwerkmitgliedern angemessene Bewältigungsmuster (Shumaker & Brownell 1984).  
Der Erwerb von sozialen Kompetenzen beeinflusst zudem das Selbstbild des oder der 
Einzelnen, also die „[…] Vorstellungen und Gefühle, die ein Mensch im Laufe seines Lebens 
über sich als physisches, soziales und moralisches Wesen, über seine persönlichen Fähigkeiten 
und Zielvorstellungen und über seine Stellung in der Gesellschaft […]“ entwickelt (Badura 
1987: 27). Dahingehend beschreibt der soziale Interaktionismus, dass die Wahrnehmung und 
Bewertung von sozialen Interaktionen durch einen kognitiv-emotionalen Filter erfolgt (vgl. 
Diewald 1991: 94). Für das eigene Selbstbild ist die Einschätzung darüber entscheidend, wie 
andere Personen einen selbst sehen (vgl. Diewald 1991: 94). Die Auseinandersetzung des 
Individuums mit seiner Umwelt resultiert in drei Komponenten des Selbstbilds: das 
Selbstwertgefühl, das Selbstvertrauen und das Kohärenzempfinden (vgl. Diewald 1991: 94). Das 
Selbstwertgefühl konkretisiert die eigene Wertschätzung und Selbstachtung. Es beruht auf der 
Einschätzung, leistungsfähig und kompetent zu sein und von der Umwelt akzeptiert zu werden. 
Unintendiert oder auch intendiert wird eine Person in Austausch- und Interaktionsprozessen 
durch andere bestätigt. Durch die Reflektion wird des Weiteren überprüft, ob das eigene 
Verhalten gängigen Normen und Rollenerwartungen entspricht. Die Bestätigung des eigenen 
Verhaltens durch andere resultiert in einem erhöhten Selbstwertgefühl (vgl. Diewald 1991: 95). 
Das Selbstvertrauen basiert auf der Annahme, sein eigenes Leben kontrollieren und 
Umweltanforderungen meistern zu können. Es wirkt auf die eigene Kompetenz- und 
Kontrollüberzeugung in Krisensituationen. In sozialen Interaktionen fördert die Anerkennung 
durch Dritte das Selbstvertrauen (vgl. Diewald 1991: 95). Das Kohärenzempfinden „[…] 
entspricht dem Bedürfnis, ein in sich stimmiges System von Überzeugungen zu entwickeln 
[…]“ (Diewald 1991: 95). Hierbei werden gesellschaftliche Normen, Werte und 
Rollenvorstellungen selektiert und gewichtet, um eine Übereinstimmung mit den eigenen 
Fähigkeiten zu erzielen. Das soziale Netzwerk unterstützt diesen Prozess, indem es zum einen 
die Werte, Normen und Rollenvorstellungen vorselektiert und zum anderen Rückmeldungen 
und Bestätigungen zum Verhalten gibt (vgl. Diewald 1991: 95).  
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Schließlich umfasst der Direkteffekt, dass das Bedürfnis nach Erwartbarkeit von Hilfe 
verwirklicht wird (vgl. Diewald 1991: 93). Eine Person schätzt demnach die 
Unterstützungspotentiale einzelner Beziehungen, Netzwerksegmente oder des gesamten 
Netzwerkes ein. Diese allgemeine Wahrnehmung von potentiell zur Verfügung stehender Hilfe 
resultiert in einem hohen Sicherheitsempfinden (vgl. Diewald 1991: 94).  
Das Modell der direkten Effekte identifiziert einen positiven Effekt von sozialer Unterstützung 
unabhängig von belastenden Ereignissen. Die Bedürfnisse sind daher grundlegender und nicht 
situationsgebundener Natur (vgl. Diewald 1991: 92). Cohen & Wills (1985) dokumentierten 
anhand eines Literaturüberblicks, dass das soziale Netzwerk, auch unabhängig von 
Krisensituationen, einen positiven Effekt auf das Individuum besitzt (siehe auch Thoits 2011).  
Das alleinige Vertrauen in die eigenen Fähigkeiten kann jedoch in einer Überforderung 
münden, sofern der Akteur oder die Akteurin nicht zu der Einschätzung gelangt, im Bedarfsfall 
Hilfe aus seinem oder ihrem Netzwerk zu erhalten (vgl. Diewald 1991: 96). Jene aktive 
Hilfsleistung wird mit der zweiten positiven Wirkung der sozialen Unterstützung, dem 
Puffereffekt, formuliert. Nach dem Puffereffekt-Modell erfasst die soziale Unterstützung die 
kognitiv-emotionale Verarbeitung und Bewertung von sozialen Interaktionen, „[…] durch die 
Personen Hilfestellungen erleben oder erwarten, um persönliche Ziele zu erreichen oder 
Aufgaben und Belastungen zu bewältigen“ (Fydrich et al. 2007: 7). Demnach mildert die soziale 
Unterstützung belastende Situationen oder deren Wirkungen (vgl. Diewald 1991: 96). Eine 
Belastung ist eine Situation, „[…] in der sich bestimmte äußere und/oder innere Komponenten 
in einem Zustand befinden, der als schädigend oder beeinträchtigend erlebt wird und der eine 
Störung der Homöostase darstellt“ (Perkonigg 1993: 117). Um diesen Zustand zu ändern, ist 
eine Bewältigungshandlung erforderlich. Personen, die eine hohe soziale Unterstützung 
vermuten, bewältigen stressende Ereignisse im Schnitt besser als Personen, die nur eine geringe 
Unterstützung erwarten (Cohen 1988).  
Die individuelle Bewältigung eines Ereignisses umfasst alle Anstrengungen, „[…] die eine 
Person unternimmt, um belastende Lebensumstände bzw. Ereignisse selbst oder deren 
Einschätzung zu ändern oder mit den damit verbundenen negativen Folgen fertig zu werden“ 
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(Diewald 1991: 97). Um den Bewältigungsvorgang und dahingehend die Wirkung von sozialer 
Unterstützung zu beschreiben, wird oftmals auf die kognitive Emotionstheorie von Lazarus 
(1966) zurückgegriffen. Auch ich verweise in meiner Dissertation auf die nachfolgenden, 
theoretischen Überlegungen.  
Die kognitive Emotionstheorie bezieht sich auf die kognitive Bewertung von Ereignissen. Sie 
umfasst den mentalen Vorgang, Situationen einzuschätzen (primäre Bewertung) und 
vorhandene Copingfähigkeiten zu überprüfen (sekundäre Bewertung) (vgl. Nitsch 1981: 233). 
Während die primäre Bewertung die Einschätzung des Wohlbefindens charakterisiert, 
beschreibt die sekundäre Bewertung die Wahrnehmung der Bewältigungsfähigkeiten (vgl. 
Nitsch 1981: 238). Sekundär bedeutet weder, dass sie der ersten Analyse zeitlich folgt noch dass 
sie eine geringere Relevanz besitzt (vgl. Lazarus & Folkman 1984: 31). Die beiden Bewertungen 
stehen in einer engen Wechselwirkung, da die primäre Bewertung nur unter bestimmten 
Umständen die sekundäre aktiviert und jene die primäre beeinflusst: „Eine potentielle 
Schädigung ist dann keine Schädigung, wenn die Person damit leicht fertig werden kann, und 
wenn sie so bewertet wird, entsteht nur geringe oder keine Bedrohung“ (Nitsch 1981: 240). Eine 
veränderte Bewertung bewirkt eine andere Emotion (vgl. Folkman & Lazarus 1985: 152). 
Zudem werden auch bereits präventiv Bewältigungsmaßnahmen gebildet und bei Bedarf 
eingesetzt (vgl. Folkman & Lazarus 1985: 152). 
Als Ausgangspunkt zur Erklärung einer Emotion dienen objektive, temporäre oder chronische 
Belastungen. Hierzu zählen das Auftreten von unerwarteten Lebensumständen, die nicht mit 
den eigenen Wünschen und Zielen zu vereinbaren sind oder die Änderung der eigenen 
Aspiration, so dass die aktuelle Lebenssituation nicht mehr als zufriedenstellend 
wahrgenommen wird (vgl. Diewald 1991: 97). Dieselben objektiven Faktoren und Ereignisse 
werden hierbei von verschiedenen Personen unterschiedlich wahrgenommen beziehungsweise 
in unterschiedlichem Ausmaß als belastend interpretiert (vgl. Diewald 1991: 97). Im Zuge der 
primären Bewertung wird das Erlebnis im Hinblick auf das eigene Wohlbefinden als irrelevant, 
positiv oder negativ eingeschätzt (vgl. Folkman & Lazarus 1985: 152; Nitsch 1981: 233). Ein 
irrelevanter Faktor besitzt keinerlei Auswirkung auf das persönliche Wohlbefinden, während 
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eine positive Einschätzung in einem angenehmen Gefühl resultiert (vgl. Folkman & Lazarus 
1985: 152; Nitsch 1981: 234). Eine Situation kann auch negativ auf das eigene Wohlbefinden 
wirken – wie eine Schädigung, ein Verlust, eine Bedrohung oder eine Herausforderung. Erstere 
erfassen eine bereits eingetretene Situation mit schädigendem oder verlustreichem Ausgang 
(vgl. Folkman & Lazarus 1985: 152; Nitsch 1981: 235). Bei einer Bedrohung wird jene 
Schädigung oder Verlust befürchtet. Eine Herausforderung betont im Gegensatz zur 
Bedrohung den Nutzen und das Potential, welcher mit der Bewältigung der Begebenheit 
einhergeht (vgl. Folkman & Lazarus 1985: 152; Nitsch 1981: 236). Ein Ereignis, welches negativ 
auf das eigene Wohlbefinden wirkt, aktiviert die sekundäre Bewertung. Im Zuge dessen werden 
die zur Verfügung stehenden Ressourcen eingeschätzt (vgl. Folkman & Lazarus 1985: 152). 
Ressourcen gelten als „[…] anything perceived by the individual to help attain his or her goals“ 
(Halbesleben et al. 2014). Sie dienen als Schutzfaktoren, die die Bewältigung unterstützen und 
nachfolgende Risiken mindern (vgl. Eppel 2007: 82). Sie verringern die 
Eintrittswahrscheinlichkeit eines Ereignisses, erhöhen die Wahrscheinlichkeit, ein Ereignis als 
irrelevant oder als Herausforderung statt einer Bedrohung einzuschätzen und steigern die 
Chance, bei einem Misserfolg neue Strategien zu versuchen (vgl. Eppel 2007: 82f.). Die 
Ressourcen unterscheiden sich in die personalvermittelnden Faktoren, wie Emotionen, 
Erwartungen, Überzeugungen, Kompetenzen sowie erlernten Persönlichkeitsmerkmalen und 
in die umweltvermittelten Faktoren, wie den materiellen Lebensbedingungen, den 
Charakteristika des sozialen Umfelds und das soziale Netzwerk (vgl. Eppel 2007: 88; Weber 
2002: 467). Auch Lazarus & Folkman (1984) unterteilen dahingehend in die personalen und in 
die sozialen Ressourcen (vgl. Lazarus & Folkman 1984: 308). Um mit einem Ereignis 
umzugehen, greifen die Personen auf vorhandene Ressourcen zurück. Die Ressourcen 
beschreiben das Potential, eine Handlung zu unterstützen, aber charakterisieren nicht die 
eigentliche Handlung (vgl. Gore 1985: 266). Folglich werden mithilfe von Ressourcen 
verschiedene Bewältigungsmaßnahmen (Coping) ergriffen. Das Coping beschreibt „[…] those 
behaviors and thoughts which are consciously used by an individual to handle or control the 
effects of anticipating or experiencing a stressful situation” (Stone & Neale 1984: 893). Diese 
Definition impliziert drei wesentliche Merkmale. Erstens gilt das Coping als eine bewusste und 
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zielgerichtete Handlung (vgl. Veiel & Ihle 1993: 57). Zweitens muss das Coping-Verhalten nicht 
zwingend zum Erfolg führen – der Versuch, mit einem belastenden Ereignis umzugehen, ist 
ausreichend (vgl. Veiel & Ihle 1993: 57). Drittens bedingt jede Handlung Coping, die auf die 
Abwendung von negativen Konsequenzen abzielt (vgl. Veiel & Ihle 1993: 57f.). Die Bewältigung 
erfolgt entweder problem- oder emotionsorientiert. Das problemorientierte Coping 
kennzeichnet einen direkten Umgang mit einem kritischen Erlebnis (vgl. Lazarus & Folkman 
1984: 152f.). Dies geschieht zum einen mithilfe der Anpassung der Lebensumstände an die 
eigenen Möglichkeiten und Bedürfnisse. Zum anderen kann auch umgekehrt das eigene 
Verhalten an die Lebensumstände adaptiert werden. Eine weitere Möglichkeit besteht in einem 
Rückzug aus der Situation (vgl. Diewald 1991: 98). Ein Ereignis lässt sich daher durch eigene 
Handlungen verändern. Mithilfe des emotionsorientierten Copings wird das negative Gefühl 
reduziert (vgl. Lazarus & Folkman 1984: 150ff.). Es erfolgt eine selektive Wahrnehmung der 
belastenden Situation, wodurch belastende Elemente ausgeblendet werden (vgl. Diewald 1991: 
98). Somit wird nicht das Ereignis verändert, sondern die innere Einstellung einer Person. Eine 
Person interpretiert beispielsweise eine Situation im wohlwollenden Sinne neu.19 Zur 
Bewältigung eines potentiell kontrollierbaren Ereignisses wird zumeist das problemorientierte 
Coping genutzt. Ist es hingegen unkontrollierbar oder der weitere Verlauf unvorhersehbar, 
dann wird oftmals auf das emotionsorientierte Coping zurückgegriffen (Folkman & Lazarus 
1980).  
Diewald (1991) beschrieb zusätzlich einen Effekt der Bewältigung auf die Linderung von 
kognitiv-emotionalen Folgen. Nimmt eine Person an, dass sie die Belastungssituation durch ihr 
eigenes Versagen auslöste, dann trifft sie Maßnahmen, um ihr seelisches Gleichgewicht und 
Selbstvertrauen wiederherzustellen (Pearlin et al. 1981; Moos & Billings 1983; Pfaff 1989). Sie 
verändert somit weder die Situation noch die damit einhergehende Empfindung, sondern 
bemüht sich die kognitiv-emotionalen Reaktionen der Situation, wie Depressivität oder Angst, 
abzumildern (vgl. Diewald 1991: 99).  
                                                      
19 Nicht alle Strategien gehen mit einem gelungenen Coping einher. Als weniger wirksame 
Bewältigungsmaßnahmen werden die Fokussierung auf Gefühlsausbrüche, der Verhaltensrückzug und der 
mentale Rückzug genannt (vgl. Carver & Scheier 1989: 267).  
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Eine kritische Situation charakterisiert einen dynamischen, sich entwickelnden Prozess und 
wird nicht als statisch oder einzigartig beurteilt (vgl. Folkman & Lazarus 1985: 150). Indem sie 
einem Wandel unterliegt und neue Ansprüche bewirkt, verändern sich ebenfalls die Emotionen 
und die Copingmechanismen (vgl. Lazarus & Folkman 1984: 142ff.): „Wir wirken auf den 
Gegenstand ein, und der Gegenstand wirkt auf uns zurück“ (Dewey 1994: 140). Die 
Neubewertung bezeichnet diese Einschätzung, bei der die Informationen über die eigenen 
Reaktionen und über die Umwelt eine erneute Beurteilung erfahren (vgl. Lazarus & Folkman 
1984: 148). Auch bereits eingeführte Copingmaßnahmen werden hinsichtlich ihrer 
Wirksamkeit analysiert. Es handelt sich folglich um ein Ausprobieren von verschiedenen 
Mechanismen zur Wiedererlangung des Wohlbefindens.  
Die kognitive Emotionstheorie und das Puffereffekt-Modell ergänzen einander. Diese 
Verbindung nutze ich in meinen empirischen Kapiteln als theoretische Grundlage, um 
Hypothesen abzuleiten. Ausgehend von der kognitiven Emotionstheorie wirken die 
Puffereffekte sowohl bei der primären als auch bei der sekundären Bewertung. Im Sinne der 
primären Bewertung dient die soziale Unterstützung als eine Art „Schutzschild“ und kann 
verhindern, dass Belastungen überhaupt auftreten oder dazu beitragen, dass diese von den 
Betroffenen geringer wahrgenommen werden (vgl. Reithmayr 2008: 36). Zur Beurteilung der 
Situationen schätzt der Akteur oder die Akteurin die potentiell zur Verfügung stehende 
Unterstützung ein – die wahrgenommene, soziale Unterstützung beeinflusst positiv die 
Einschätzung der Situation, sodass das kritische Ereignis als weniger bedrohlich 
wahrgenommen wird (vgl. Diewald 1991: 99; Fydrich et al. 2007: 16). Des Weiteren erhält der 
oder die Betroffene weitere Ressourcen auf dessen Basis er oder sie Bewältigungsstrategien 
aktiviert (sekundäre Bewertung). Die Unterstützung durch andere erhöht zudem das eigene 
Selbstwertgefühl und die innere Kontrollüberzeugung, was wiederum in erfolgreicheren 
Bewältigungsmaßnahmen mündet (D´Zurilla & Nezu 1982; Rehahn & Sommer 1982). Je 
belastender ein Ereignis empfunden wird, desto mehr soziale Unterstützung mobilisiert eine 
Person (Dunkel-Schetter et al. 1987). Ein wesentlicher Schritt dieses Mobilisierungsprozesses 
beinhaltet, dass die betroffene Person erkennen muss, dass sie Unterstützung von weiteren 
Personen benötigt (Aymanns 1995). Bemüht sich der oder die Betroffene selbst um 
53 
 
Unterstützung, dann bezieht er oder sie weitere Personen aktiv in seine oder ihre 
Belastungsverarbeitung mit ein (vgl. Perkonigg 1993: 119). Diese Mobilisierung von sozialer 
Unterstützung kann auf fünf verschiedene Arten erfolgen (Klauer & Winkeler 2005): erstens 
mit der Bitte um Rat und Rückmeldung, zweitens mit einem offenen Emotionsausdruck, 
drittens mit einem konfrontativen Einfordern von Unterstützung, viertens mit der Suche nach 
körperlicher Zuwendung oder fünftens mit einem betonten Rückzug. Die verschiedenen Arten 
resultieren in einem unterschiedlichen Ausmaß an Unterstützungsleistungen (Klauer & 
Winkeler 2005). Potentielle UnterstützerInnen nehmen dieses Verhalten wahr und bewerten 
es. Inwieweit sie helfen, ist von der Einschätzung der Situation, der emotionalen Reaktion und 
dem Ziel abhängig (vgl. Perkonigg 1993: 119). Die gegebene Unterstützungsleistung wird 
wiederum von dem Nehmer oder von der Nehmerin als erhaltene Unterstützung empfunden 
und hinsichtlich der eigenen Situation und Ziele bewertet (vgl. Perkonigg 1993: 119). 
Unterstützungspersonen helfen auch ohne vorherige Aufforderung (vgl. Perkonigg 1993: 119). 
Jene eigenständig initiierte Hilfe geschieht eventuell sogar bevor die betroffene Person die 
belastende Situation als solche erkennt (vgl. Diewald 1991: 99). Voraussetzung ist, dass sie das 
Ereignis, die emotionale Reaktion des oder der Betroffenen oder dessen oder deren 
Bewältigungsverhalten bemerken (vgl. Perkonigg 1993: 119). Bei der problembezogenen 
Bewältigung verändern die Netzwerkmitglieder die belastenden Umweltbedingungen. Die 
emotionale Bewältigung wird durch die Verminderung von Verantwortungs- und 
Schuldzuweisungen bewirkt. Ferner können auch die Problemlösefähigkeiten des oder der 
Betroffenen betont, Beistand versprochen oder auf Hilfsinstanzen verwiesen werden (vgl. 
Diewald 1991: 99). Im Hinblick auf die Bewältigung von Folgen der Belastung helfen 
Netzwerkmitglieder, negative Emotionen zu verarbeiten und das Selbstbild wiederherzustellen. 
Dadurch werden die ungünstigen emotionalen, kognitiven, psychologischen und behavioralen 
Stressreaktionen, die mit dem Ereignis einhergehen, vermindert (vgl. Fydrich et al. 2007: 16). 
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Bodenmann (1995)20 betont, dass im Bewältigungsprozess eine Person zunächst ihre eigenen 
Ressourcen überprüft. Wird ihr bewusst, dass jene nicht ausreichen oder ungeeignet sind, um 
eine Situation zu bewältigen, dann zieht sie die Ressourcen von weiteren Netzwerkmitgliedern 
hinzu, auf deren Basis Bewältigungsmaßnahmen aktiviert werden (vgl. Bodenmann 1995: 
34ff.). Unabhängig davon können auch bereits die Netzwerkmitglieder eigenständig Hilfe 
initiieren (vgl. Perkonigg 1993: 117).  
Viele Studien wiesen den Puffereffekt der sozialen Unterstützung nach (Frese 1999; La Rocco 
et al. 1980; Viswesvaran et al. 1999). Cohen & Wills (1985) bemerkten jedoch, dass der 
Puffereffekt nur dann wirkte, wenn die Art der Unterstützung zu der Bewältigung der jeweiligen 
Situation passte.21 Insbesondere die wahrgenommene, soziale Unterstützung verringerte die 
ungünstigen Effekte von Belastungssituationen (Cohen 1988). Jene erfasst „[…] the belief that, 
if the need arose, at least one person in the individual´s circle of family, friends and associates 
would be available to serve one or more specific functions” (Cutrona et al. 1990: 31). Folglich 
schätzt eine Person die grundsätzlich zur Verfügung stehende Unterstützung ihres sozialen 
Netzwerks ein (vgl. Diers 2016: 85). Sie bezieht sich ferner auch auf konkrete 
Unterstützungsleistungen bestimmter Personen, die ein Einzelner oder eine Einzelne in der 
Belastungssituation als verfügbar und kompetent wahrnimmt (vgl. Perkonigg 1993: 121). Ob 
die Unterstützungserwartung tatsächlich in Anspruch genommen wird, ist zunächst nicht 
wichtig – es reicht aus zu wissen, dass man unterstützt werden würde (vgl. Reithmayr 2008: 37). 
Neben der wahrgenommenen sozialen Unterstützung existiert die erhaltene soziale 
Unterstützung. Eine Handlung muss hierbei von dem Unterstützer oder von der Unterstützerin 
nicht absichtlich als Hilfe initiiert worden sein, sondern umfasst auch solche Verhaltensweisen, 
die der oder die Betroffene als unterstützend wahrgenommen hat (vgl. Reithmayr 2008: 117). 
Die erhaltene soziale Unterstützung wird retrospektiv von dem Empfänger oder von der 
Empfängerin eingeschätzt (vgl. Diers 2016: 85). Die Angaben zur wahrgenommenen und 
                                                      
20 Bodenmann (1995) erweiterte die kognitive Emotionstheorie von Lazarus (1966), indem er die Transmission 
von Stress in Dyaden darstellte. In seinem Stressübertragungsmodell übertrug er daher die individuellen 
Einschätzungsprozesse der kognitiven Emotionstheorie auf die gemeinsamen Beurteilung einer Dyade (vgl. 
Bodenmann 1995: 44).  
21 Diesen Effekt thematisiere ich eingehend in Kapitel 5.2.1.  
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erhaltenen sozialen Unterstützung müssen nicht übereinstimmen (Dunkel-Schetter & Benett 
1990).  
Bei der Verbindung aus kognitiver Emotionstheorie und Puffereffekt-Modell ist zu beachten, 
dass die Verfahren der Bewältigung und der sozialen Unterstützung nicht synonym zu 
verwenden sind. Die soziale Unterstützung umfasst sowohl die allgemeine Einbindung in die 
Gesellschaft (Direkteffekt), als auch die Hilfe in Krisensituationen (Puffereffekt). Sie besitzt 
daher eine Dimension, die dem Copingkonzept fehlt: Jenes bezieht sich einzig auf den Umgang 
mit Belastungssituationen und somit auf den Puffereffekt der sozialen Unterstützung (vgl. Veiel 
& Ihle 1993: 59). Eine Verbindung aus Coping und sozialer Unterstützung funktioniert 
demnach nur auf der Ebene der Krisenunterstützung (vgl. Veiel & Ihle 1993: 59). Die 
Perspektive des Copings erfasst hierbei die Aktivität der betroffenen Person, während bei der 
sozialen Unterstützung das Umfeld der entsprechenden Person thematisiert wird (vgl. Veiel & 
Ihle 1993: 63). Bietet eine Person einer anderen ihre Hilfe an, die jene auch annimmt, so ist dies 
ein Beispiel für soziale Unterstützung. Dahingegen illustriert es nur dann eine 
Bewältigungsstrategie im Sinne des Copings, wenn bereits die Annahme von Hilfe als 
zielgerichtetes Verhalten verstanden wird. Erfolgt die Hilfe hingegen unbemerkt oder wird von 
dem oder der Betroffenen ambivalent wahrgenommen, so stellt sie noch immer soziale 
Unterstützung, nicht jedoch Coping, dar (vgl. Veiel & Ihle 1993: 62). Auf der anderen Seite 
muss Coping nicht zwingend zum Erfolg führen: Bittet eine Person eine andere um Hilfe und 
geht diese der Bitte nicht nach, so ist zwar von keiner sozialen Unterstützung zu sprechen, aber 
von einem Coping-Verhalten (vgl. Veiel & Ihle 1993: 62). Die Klassifizierung der sozialen 
Unterstützung als Ressource berücksichtigt des Weiteren nicht das spontane Hilfsverhalten. So 
muss sich der Akteur oder die Akteurin nicht zwingend selbst aktiv um Unterstützung 
bemühen oder überhaupt von ihrer Möglichkeit gewusst haben. Die Betrachtung als Ressource 
setzt daher eine Verfügbarkeit voraus, die nicht gegeben sein muss (vgl. Veiel & Ihle 1993: 56). 
Wird die soziale Unterstützung hingegen als Copinghilfe klassifiziert, dann bezieht sie sich 
einzig auf die Möglichkeiten von Netzwerkmitgliedern, mit ihrem Verhalten die Techniken der 
Stressbewältigung von anderen „[…] anzuregen oder sich direkt an diesen Bemühungen 
beteiligen [zu] können, und dadurch die eigenen Copingansätze einer Person [zu] fördern und 
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[zu] verstärken“ (Thoits 1986: 419). Unbeachtet hiervon bleibt jedoch die aktive Suche nach 
sozialer Unterstützung (vgl. Veiel & Ihle 1993: 56). Ferner basiert die soziale Unterstützung auf 
einem sozialen Netzwerk, während das Coping zwar das soziale Netzwerk miteinbeziehen kann, 
es aber auch unabhängig davon wirkt. Folglich ist zwischen dem sozialen und dem nicht-
sozialen beziehungsweise personalen Coping zu unterscheiden. Die Ähnlichkeiten der beiden 
Konzepte beziehen sich einzig auf das soziale Coping und berücksichtigen daher Mitglieder des 
sozialen Netzwerkes, die potentiell in Krisensituationen Unterstützung leisten (vgl. Veiel & Ihle 
1993: 59ff.). Sowohl das Coping als auch die soziale Unterstützung zielen hierbei auf eine 
Veränderung ab (vgl. Veiel & Ihle 1993: 60). Die Copingforschung unterscheidet zumeist 
zwischen dem problemorientieren und dem emotionsorientierten Coping (Lazarus & Launier 
1981; Pearlin & Schooler 1978). Während sich das emotionsorientierte Coping auf die Kontrolle 
von belastenden Emotionen bezieht, zielt das problemorientierte Coping auf die Veränderung 
der Situation ab (vgl. Veiel & Ihle 1993: 60). Die Unterstützungsforschung nutzt ähnliche 
Dimensionen und unterteilt in die instrumentelle-materielle und in die psychologisch-
emotionale Unterstützung (House 1981).22 Erstere kennzeichnet entweder die Veränderung der 
belastenden Situation oder die Versorgung mit Ressourcen, damit die Person jene Situation 
besser bewältigt (vgl. Veiel & Ihle 1993: 60). Die psychologisch-emotionale Unterstützung 
konkretisiert sich in der Demonstration von Zuwendung, Vertrauen und Empathie (vgl. Veiel 
& Ihle 1993: 60).  
Konkludierend ist festzustellen, dass die soziale Unterstützung zwei positive Wirkweisen 
kennzeichnet: den Direkt- und den Puffereffekt. Beide Verfahren resultieren in einer höheren 
physischen und psychischen Gesundheit (Cohen & Wills 1985; Schwarzer & Leppin 1988; 
Nestmann 1988; Lin & Peek 1999). So schlussfolgerten verschiedene Studien, dass sozialer 
Stress negativ, soziale Unterstützung hingegen positiv auf das Immunsystem wirkt (Nestmann 
& Wehner 2008; Röhrle 1994). Die soziale Unterstützung wirkt ferner auf psychologische 
Komponenten – sie fördert das Wohlbefinden, den Selbstwert, das Selbstbewusstsein, die 
                                                      
22 Neben dieser recht groben Unterteilung finden sich noch weitere Unterformen der sozialen Unterstützung 
(siehe Kapitel 3.3.2).  
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Integration, die Kontrollerfahrungen sowie die Gefühle der Zugehörigkeit, des 
Akzeptiertwerdens und der Wertschätzung (Nestmann & Wehner 2008). In reziproken 
Beziehungen erleben Personen, gebraucht und bestätigt zu werden (Nestmann & Wehner 
2008). In Belastungssituationen wird Stress verringert, 
„[…] sei es durch unterstützende Interpretationsprozesse, durch emotionalen Beistand oder durch 
die Erfahrung einer gelingenden Bewältigung, wenn eigene Coping-Anstrengungen durch die 
sozialen Hilfebezüge des Netzwerks aktiviert, gefördert und unterstützt werden“ (Nestmann & 
Wehner 2008: 18). 
Das Fehlen von engen Vertrauensbeziehungen reduziert hingegen das psychische 
Wohlbefinden (Badura 1981; Cohen & Syme 1985; Gottlieb 1981).  
Die empirische Bestätigung des Direkteffektes und des Puffereffektes führte zu der Erkenntnis, 
dass die Rahmenbedingungen darüber entscheiden, ob in der jeweiligen Situation eher der 
Direkt- oder der Puffereffekt wirkt (Schwarzer & Leppin 1988; Pfaff 1989). Direkteffekte 
beziehen sich auf die soziale Einbettung einer Person und lassen sich eher mit strukturellen 
Merkmalen ermitteln, wie die Größe eines sozialen Netzwerkes oder der Anzahl der sich darin 
befindenden Personen (vgl. Laireiter 2009: 91). Puffereffekte ergeben sich hingegen aus den 
Formen der wahrgenommen, sozialen Unterstützung (vgl. Diers 2016: 90). Indem ich nicht 
prüfe, inwieweit strukturelle Netzwerkmerkmale auf die Arbeitsplatzunsicherheit wirken, 
sondern die soziale Unterstützung thematisiere, spricht auch diese Erkenntnis dafür, das 
Puffereffekt-Modell und nicht das Modell der direkten Effekte als theoretische Basis meiner 
Arbeit zu nutzen. Die soziale Unterstützung muss jedoch nicht zwingend einen positiven 
Einfluss besitzen, wie ich in dem nächsten Kapitelabschnitt erläutere. 
2.3.2 Negative Wirkung der sozialen Unterstützung 
Die soziale Unterstützung stellt bei der Bewältigung von Problemen eine große Hilfe dar. Eine 
Hilfsleistung wird jedoch nicht automatisch von dem oder der Betroffenen als Hilfe 
wahrgenommen (Bolger et al. 2000). Wird sie als Belastung empfunden, dann erschwert sie die 
Bewältigung (vgl. Perkonigg 1993: 115). Die soziale Belastung illustriert die Schattenseite der 
sozialen Unterstützung und bezeichnet den misslungenen Unterstützungsversuch (vgl. Fydrich 
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et al. 2007: 58).23 In diesem Sinne stellten bereits Wilcox & Vernberg (1985) infrage, ob eine 
Klassifikation von hilfreichem Verhalten überhaupt sinnvoll ist, da verschiedene Umstände 
und Bedingungen darüber bestimmen, inwieweit der Nehmer oder die Nehmerin das 
unterstützend gemeinte Verhalten auch tatsächlich als hilfreich wahrnimmt. Bei der 
Betrachtung einer zwischenmenschlichen Beziehung sollte daher stets eine Untersuchung 
beider Komponenten stattfinden (vgl. Diewald 1991: 81). Das Ignorieren der negativen 
Wirkung der sozialen Unterstützung käme ansonsten „[…] einer ökonomischen 
Bestandsaufnahme gleich, bei der nur die Guthaben, nicht jedoch die Schulden bilanziert 
würden“ (Diewald 2007: 185).  
Laireiter & Lettner (1993) formulierten sechs Aspekte der negativen Wirkung von sozialer 
Unterstützung, welche auch als soziale Belastung bezeichnet wird: die belastenden Aspekte der 
„normalen“ Unterstützung, die problematische Beziehung, die belastungsbedingte 
Ineffektivität, die inadäquate Unterstützung, die Unterlassung und die exzessive Hilfe. Die 
belastenden Aspekte der „normalen“ Unterstützung umfassen, dass eine soziale Unterstützung 
mit einem Machtungleichgewicht einhergeht, da der Geber oder die Geberin Ressourcen 
besitzt, die der Empfänger oder die Empfängerin benötigt. Dies erinnert den Empfänger oder 
die Empfängerin an seine oder ihre Abhängigkeit und Schwäche und mündet in Emotionen der 
Unfähigkeit und des Versagens (vgl. Levine & Manning 2014: 394; Laireiter & Lettner 1993: 
108). Abhängigkeiten werden geschaffen und Schuld- und Verpflichtungsgefühle im Sinne der 
Reziprozität ausgelöst – ist der Austausch ungewollt, dann wirkt sie belastend auf den Nehmer 
oder auf die Nehmerin (vgl. Laireiter & Lettner 1993: 108; Diewald 1991: 81). Eine 
problematische Beziehung zwischen Geber oder Geberin und Empfänger oder Empfängerin ist 
vor allem dann gegeben, wenn ein Mangel an Reziprozität vorherrscht (vgl. Laireiter & Lettner 
                                                      
23 Bei der Thematisierung der negativen Wirkung von sozialen Beziehungen werden hingegen Konflikte zwischen 
Personen betrachtet. Der Fokus liegt hierbei insbesondere auf KonkurrentInnen oder FeindInnen (vgl. Laireiter 
& Lettner 1993: 104). Zudem werden Verhaltensweisen, die negativ auf das Individuum wirken, beschrieben. 
Hierzu zählen beispielsweise das Ignorieren einer Person oder ihre Ausgrenzung, Vermeidung sowie Ablehnung 
(vgl. Laireiter & Lettner 1993: 106). Die bisherige sozialpsychologische Forschung zeigt jedoch, dass „[…] das 
Streben des Menschen in interpersonalen Beziehungen primär auf Austausch, Friede und Harmonie hin 
ausgerichtet ist. Das Ziel einer Beziehung ist Freundschaft und gegenseitige Akzeptanz und nicht Feindschaft 
und Rivalität […]“ (Laireiter & Lettner 1993: 105).  
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1993: 109).24 Kann der oder die Unterstützte eine Gabe in absehbarer Zeit nicht ausgleichen, 
dann leidet das Selbstwertgefühl darunter (Coyne et al. 1990). Die Gefühle der Unterlegenheit 
und Unfähigkeit und die Einschätzung, die erhaltene Hilfe nicht erwidern zu können, führen 
dazu, entsprechende Verpflichtungen zu vermeiden. Demzufolge werden zukünftige 
Hilfsleistungen abgelehnt (vgl. Levine & Manning 2014: 394).25 Komplementär dazu können zu 
stark und lang eingeforderte Hilfsleistungen in einen Rückzug des Gebers oder der Geberin 
resultieren (vgl. Nestmann 1988: 92). Eine belastungsbedingte Ineffektivität besteht, wenn sich 
ein Wohltäter oder eine Wohltäterin bei schweren Krisen des Empfängers oder der 
Empfängerin überfordert fühlt und mit Ablehnung, Ambivalenz oder mit weiteren, negativen 
Gefühlen reagiert (vgl. Laireiter & Lettner 1993: 109). Auch eine inadäquate Unterstützung 
basiert oftmals auf einer Überforderung des oder der Helfenden (Nestmann 1988). Jener oder 
Jene umgeht Gespräche oder bricht diese ab, wodurch sich der oder die Betroffene 
unverstanden, allein gelassen oder nicht ernst genommen fühlt (vgl. Laireiter & Lettner 1993: 
108). Ferner charakterisieren „[…] emotionales Überengagement, Beschwichtigungsversuche, 
Hilfestereotypen, Herabwürdigung des Problems, Überredungsversuche, Beschimpfungen 
oder das Blamieren des Betroffenen" unangemessene Unterstützungsformen (Laireiter & 
Lettner 1993: 108). Eine Sonderform der inadäquaten Unterstützung stellt die Unterlassung 
dar: Diese meint, dass die eigenen Unterstützungserwartungen enttäuscht wurden, da der oder 
die Betroffene keine Unterstützung bekam (Laireiter & Lettner 1993: 108; Fydrich et al. 2007: 
14). Auch die exzessive Hilfe bildet eine Sonderform der inadäquaten Hilfe. Sie beschreibt ein 
übertriebenes emotionales Engagement, welches eigene Bewältigungsversuche unterbindet und 
in einer hohen Abhängigkeit von dem Geber oder von der Geberin resultiert (vgl. Laireiter & 
Lettner 1993: 109).  
Verschiedene AutorInnen wiesen zudem auf weitere negative Wirkungen von sozialer 
Unterstützung hin (Fiore et al. 1983; Antonucci 1985; Wortman & Conway 1985). 
                                                      
24 Auch Abhängigkeit, Kontrolle, Ablehnung, Abwertung und Angst können in problematischen Beziehungen 
resultieren (vgl. Laireiter & Lettner 1993: 109).  
25 Wird unter diesen Umständen eine Hilfsleistung dennoch angenommen oder eingefordert, dann besteht die 
Gefahr einer Beschädigung des Selbstvertrauens des Nehmers oder der Nehmerin (Carveth & Gottlieb 1979; 
Barrera 1981, 1986; Gottlieb 1983). 
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Unangemessene Hilfe, die in guter Absicht erfolgte, belastet ebenfalls. So resultiert manchmal 
ein gut gemeinter Rat oder eine falsche Information in einer unangemessenen 
Problemlösungsstrategie und hemmt folglich die Bewältigungsarbeit. Indem die soziale 
Unterstützung für den Unterstützenden oder für die Unterstützende Kosten verursacht, um 
einer anderen Person einen Nutzen zu erweisen, kann sie zudem ein Belastungsgefühl auslösen 
(vgl. Diewald 1991: 81). Hiervon sind zumeist unfreiwillig eingegangene Beziehungen, wie 
Verwandtschafts-, Arbeits-, oder Nachbarschaftsbeziehungen betroffen – denn frei gewählte 
Beziehungen, wie zu FreundInnen oder Bekannten, werden bei stetiger Belastung zügig beendet 
(Duck 1982; Baumann et al. 1987). Insbesondere für Frauen bedeutet die Übernahme von 
Rollenverpflichtungen, dass die Familie sie in Betreuungsaufgaben einbezieht, die eine starke 
Belastung darstellen können (Gove & Hughes 1979; Pearlin & Turner 1987). Verschiedene 
Studien zeigen jedoch, dass es keine Beziehung gibt, die ausschließlich als belastend beschrieben 
wird (Baumann et al. 1987; Perkonigg 1991).  
Die negativen Beziehungsaspekte wirken sich auf das individuelle Wohlbefinden aus (Rook & 
Schuster 1996). Eine Vielzahl an Studien ermittelte, dass soziale Beziehungen und die damit 
verbundenen Sorgen, Ängste und Stresserlebnisse, eine Belastungsquelle darstellen (Antonucci 
1985; Collins & Pancoast 1981; Gottlieb 1983; Shinn et al. 1984; Shumaker & Brownell 1984; 
Wilcox & Vernberg 1985).  
In meiner Dissertation beziehe ich mich insbesondere auf die problematische Beziehung 
zwischen dem Geber oder der Geberin und dem Nehmer oder der Nehmerin. Diese verbinde 
ich mit den soziologischen Überlegungen zur Reziprozität und zum Vertrauen. So hilft eine 
Person einer anderen mit dem Vertrauen, dass diese die erhaltene Unterstützung in Zukunft 
erwidert. Erfüllt die Person jene Erwartung, dann entwickeln sich stetige, vertrauensbasierte 
Austauschakte, die die Basis zum Funktionieren von sozialem Kapital bilden (vgl. Deindl 2005: 
3). Eine problematische Beziehung der Beteiligten charakterisiert hingegen ein Mangel an 
Reziprozität (vgl. Laireiter & Lettner 1993: 109). Indem weitere Hilfsleistungen von dem 
Nehmer oder von der Nehmerin abgelehnt oder von dem Geber oder der Geberin nicht 
angeboten werden, stehen keine Ressourcen zur Verfügung, die im Sinne des sozialen Kapitals 
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genutzt werden können. Inwieweit diese negative Wirkung der sozialen Unterstützung das 
Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit bedingt, prüfe ich in meinen empirischen Kapiteln 5.3 
und 6.4. 
2.3.3 Zwischenfazit 
Innerhalb eines sozialen Netzwerkes interagieren Personen miteinander. Das soziale Netzwerk 
bildet eine Voraussetzung, um soziale Unterstützung zu erlangen. Die Definition von sozialer 
Unterstützung ist hierbei von der gewählten Perspektive abhängig. 
Im Sinne des Direkteffektes wird die soziale Unterstützung als Erfüllung grundlegender 
Bedürfnisse verstanden, wie die Einbindung und Zugehörigkeit in eine Gemeinschaft. Sie 
realisiert demnach erstens die Solidaritäts-, Zugehörigkeits- und Rückzugsbedürfnisse und 
fördert zweitens die Bildung individueller Handlungs- und Orientierungskompetenzen. Die 
Funktionen ergänzen einander, da Ressourcen entstehen, die einem Akteur oder einer Akteurin 
eine kompetente und flexible Reaktion auf Umweltanforderungen ermöglicht (vgl. Diewald 
1991: 96).  
Gemäß des Puffereffekts reduziert die soziale Unterstützung belastende Situationen oder deren 
Wirkungen (vgl. Diewald 1991: 96). Dies geschieht zum einen direkt, indem eine Person auf die 
Situation einwirkt und zum anderen indirekt, indem sie den oder der Betroffenen beispielsweise 
bei der Stärkung der eigenen Bewältigungsfähigkeiten hilft oder das positive Selbstbild der 
Person aufrechterhält (vgl. Reithmayr 2008: 30). Sie sichert die Handlungseffektivität des oder 
der Betroffenen, stellt die emotionale Ausgeglichenheit wieder her und stellt benötigte 
Ressourcen bereit (vgl. Kupfer & Nestmann 2015: 157). 
Ob der Direkt- oder der Puffereffekt untersucht wird, hängt unter anderem mit dem 
zugrundeliegenden Schwerpunkt zusammen. So wird das Sozialkapital als eine Ressource 
verstanden, das im Zuge von Austauschprozessen entsteht. Die Ressourcen ermöglichen 
wiederum gegenseitige Hilfsleistungen. Mithilfe des Begriffs des Sozialkapitals ermitteln 
insbesondere SoziologInnen Strukturen, Beziehungsmuster und Dynamiken von sozialen 
Netzwerken. Sie erklären, wie soziales Kapital erhöht oder reduziert wird oder beziehen sich 
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auf die Wirkung von strukturellen Merkmalen und auf den Direkteffekt der sozialen 
Unterstützung. SozialpsychologInnen beziehen sich hingegen eher auf die inhaltliche Funktion 
und Effektivität des Puffereffekts. Sie thematisieren die Wirkungen der sozialen Unterstützung 
auf die Emotion eines Akteurs oder einer Akteurin.  
In meiner Dissertation untersuche ich den Einfluss der sozialen Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Ich prüfe daher ebenfalls die Wirkung des Konstruktes auf eine 
Emotion. Daher bediene ich mich an der sozialpsychologischen Perspektive, in deren Rahmen 
zumeist Bezüge zu der kognitiven Emotionstheorie hergestellt werden. So stimmen ein 
Teilbereich des Copings, das soziale Coping, und ein Teilbereich der sozialen Unterstützung, 
die Krisenunterstützung, weitgehend in ihren Begriffen und den verwendeten Ressourcen 
überein (vgl. Veiel & Ihle 1993: 63). Die soziologischen Überlegungen zur Reziprozität und zum 
Vertrauen bilden nichtsdestotrotz einen wichtigen, theoretischen Schwerpunkt meiner Arbeit, 
sobald ich mich auf die negative Wirkung der sozialen Unterstützung beziehe.  
Ferner bildet auch die Arbeitsplatzunsicherheit bereits ein soziologisch relevantes 
Forschungsgebiet. So verlor die Gewissheit eines sicheren Arbeitsplatzes in den letzten 
Jahrzehnten zunehmend an Verlässlichkeit und verhinderte demnach eine zuverlässige, 
berufliche Perspektive und Lebensplanung (vgl. Schmid 2000: 289). Wie aktuelle Studien 
zeigen, repräsentiert die Sicherheit des Arbeitsplatzes ein sehr wichtiges Arbeitsmerkmal für 
die Beschäftigten (Institut für Demoskopie Allensbach 2014; Bundesministerium für Arbeit 
und Soziales 2015). Des Weiteren resultieren Gefühle der beruflichen Verunsicherung in 
verschiedenen Reaktionen, wie beispielsweise in einer erhöhten Absicht zu kündigen (Cheng & 
Chan 2008; Sverke et al. 2002) und gehen mit einer geringeren, physischen und psychischen 
Gesundheit einher (De Witte et al. 2016). Demnach ist es notwendig zu ergründen, welche 
Determinanten das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit erhöhen oder vermindern. In den 
jeweiligen empirischen Kapiteln verbinde ich daher die Theorien zum Puffereffekt und zum 
Coping mit dem Konstrukt der Arbeitsplatzunsicherheit, um daraus überprüfbare Hypothesen 
abzuleiten. Im weiteren Verlauf dieses Kapitels definiere ich nun den Begriff der Arbeit, der 
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Arbeitsplatzunsicherheit und stelle die bereits untersuchten Determinanten dieser Emotion 
vor. 
2.4 Die Arbeit 
In meiner Dissertation untersuche ich die Arbeitsplatzunsicherheit. Hierbei handelt es sich um 
ein Konstrukt, welches auf unterschiedliche Arten definiert und erfasst wird (Sverke et al. 2006; 
Lübke 2018). Um sich der Begriffsbestimmung zu nähern, erläutere ich zunächst, was allgemein 
unter der Bezeichnung „Arbeit“ zu verstehen ist. Ich unterteile hierbei einerseits in die Haus- 
und Familienarbeit und andererseits in die Erwerbsarbeit (vgl. Jochum 2010: 110f.; Gottschall 
2010: 672; Voß et al. 2010: 47).  
Die Haus- und Familienarbeit ist auf das Wohlbefinden der einzelnen Haushaltsmitglieder 
ausgerichtet (vgl. Arn & Walter 2004: 137). Ihre Hauptfunktionen bilden die Reproduktions- 
und Regenrationsarbeit. Die Reproduktionsarbeit besteht aus der Erziehung der Kinder. Die 
Regenerationsarbeit, zu der beispielsweise die Freizeitplanung zählt, ermöglicht die physische 
und psychische Erholung aller Haushaltsmitglieder (vgl. Arn & Walter 2004: 137). Weitere 
Aufgaben umfassen die Betreuung von pflegebedürftigen Angehörigen, den Aufbau und Erhalt 
von Beziehungsnetzwerken, die Freiwilligenarbeit und die Unterstützung bei Sach- und 
Dienstleistungen (vgl. Arn & Walter 2004: 137).  
Die Erwerbsarbeit dient der „[…] Herstellung von Gütern oder Leistungen, mit denen 
Ansprüche auf den Besitz bzw. Genuss weiterer Güter und Leistungen erworben werden“ 
(Fuchs-Heinritz et al. 2011: 182). Der Begriff subsumiert sowohl die außerhäusliche Lohnarbeit 
als auch die selbstständige, auf Gewinn ausgerichtete Tätigkeit (vgl. Fuchs-Heinritz et al. 2011: 
182). Die Erwerbsarbeit besitzt vier Funktionen: die ökonomische, die soziale, die kulturelle 
und die politische (vgl. Schmidt 2010: 131f.). Ökonomisch ist sie als wirtschaftlicher 
Leistungsfaktor zu sehen (vgl. Schmidt 2010: 131). Mithilfe der Erwerbsarbeit wird Einkommen 
generiert und materielles Wohlbefinden geschaffen (vgl. Kocka & Offe 2000: 9). Auf der 
sozialen Ebene veranschaulicht sie die Positionszuweisung und Selektion innerhalb einer 
Gesellschaft. Dies resultiert in einer Unterscheidung in Arbeit und Nicht-Arbeit sowie in eine 
64 
 
Differenzierung von Berufen. Mithilfe der Erwerbsarbeit erfolgt eine Einbindung in die 
Gesellschaft, sei es durch das Einkommen, die Versicherung, die Anerkennung oder durch 
Mitgliedschaften (vgl. Schmidt 2010: 131). Als wesentlicher Bestandteil unserer Kultur fördert 
sie den Zusammenhalt unserer Gesellschaft und bietet eine sinnvolle Lebensgestaltung (vgl. 
Kocka & Offe 2000: 10; Schmidt 2010: 132). Im politischen Sinne gilt sie als ein Mittel, um 
Einfluss und Machtansprüche zu erhalten (vgl. Schmidt 2010: 132). Sie steht im Fokus von 
Interessensorganisationen, wie Gewerkschaften (vgl. Schmidt 2010: 132). 
Übt eine Person eine Erwerbsarbeit aus, so kann diese auch enden. Die Wahrnehmung des 
möglichen Arbeitsplatzverlustes mündet jedoch nicht zwingend in einer hohen Sorge. So kann 
beispielsweise die Überzeugung, zügig eine gleichwertige Arbeitsstelle zu finden, die 
empfundene Arbeitsplatzunsicherheit vermindern (Klug 2017; Anderson & Pontusson 2007). 
In meiner Dissertation ermittle ich, welche weiteren Mechanismen auf das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit wirken. 
2.4.1 Die Arbeitsplatzunsicherheit 
Nach Van Vuuren (1990) beinhaltet die Arbeitsplatzunsicherheit drei Komponenten: die 
Zukunftsunsicherheit, den Job an sich und die Subjektivität (vgl. Van Vuuren 1990: 16ff.).  
Die Zukunftsunsicherheit beschreibt die Ungewissheit einer Person, ob sie auch zukünftig auf 
der aktuellen Arbeitsstelle arbeiten wird. Die Arbeitsplatzunsicherheit ist somit von dem 
sicheren Wissen zu unterscheiden, dass die Ausführung der aktuellen beruflichen Tätigkeit 
nicht weiter möglich ist. Infolgedessen könnten Vorbereitungen getroffen werden, wie dem 
Verschicken von Bewerbungsunterlagen, um einer potentiellen Arbeitslosigkeit vorzubeugen 
(vgl. De Witte 1999: 156). Die Arbeitsplatzunsicherheit kennzeichnet hingegen Ungewissheit, 
wodurch zwar verschiedene Bewältigungsmaßnahmen erwogen werden, der Ausgang jedoch 
unbestimmt ist (vgl. Näswall & De Witte 2003: 192). Bewirbt sich eine Person auf eine neue 
Stelle, obwohl sie ihre aktuelle Beschäftigung bevorzugt, dann gerät sie in einen inneren 
Konflikt, sobald ein Einstellungsangebot eintrifft. Somit stellt bereits die Antizipation eines 
stressenden Ereignisses eine wichtige Quelle der Unsicherheit dar (Lazarus & Folkman 1984).  
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Der zweite Aspekt nach Van Vuuren (1990) skizziert den job as such (vgl. De Witte 1999: 156). 
Dieses, auch als globale Sichtweise formuliertes Konstrukt, meint, dass einzig der potentielle 
Verlust des Arbeitsplatzes untersucht wird (vgl. De Witte 1999: 156; Lübke 2018: 23). 
Infolgedessen umfasst die Arbeitsplatzunsicherheit die Sorge um den Fortbestand der aktuellen 
Arbeitsstelle beziehungsweise die Einschätzung der Wahrscheinlichkeit, dass ebenjene zeitnah 
endet (vgl. De Witte 1999: 156). Im Vergleich dazu thematisiert der multidimensionale Ansatz 
verschiedene Aspekte der Tätigkeit, wie beispielsweise einen Positionswechsel oder eine 
Verdienstminderung (vgl. De Witte 1999: 156). Während der globale Ansatz mit einem oder 
mehreren Items erhoben wird, ist die multidimensionale Sichtweise immer mit mehreren Items 
zu messen (Sverke et al. 2002).  
Die dritte Dimension illustriert die Arbeitsplatzunsicherheit aus objektiver und aus subjektiver 
Perspektive. Die objektive Unsicherheit beschreibt, dass der potentielle Arbeitsplatzverlust von 
allen Betroffenen gleich intensiv empfunden wird und somit unabhängig von den eigenen 
Erfahrungen und Situationseinschätzungen ist (vgl. Sverke et al. 2006: 5f.). So wird auch 
beispielsweise eine befristete Beschäftigung als Form der objektiven Arbeitsplatzunsicherheit 
interpretiert (Pearce 1998). Ferner werden auch Organisationen oder Arbeitsstätten als 
unsicher eingestuft (Ferrie et al. 1998; Büssing 1999). Ebenso wird das Niveau der 
Arbeitslosigkeit in einer Gesellschaft hinzugezogen, um die objektive Arbeitsplatzunsicherheit 
zu erschließen: Ein Anstieg der Arbeitslosigkeit mündet demnach in einem Anstieg an 
Arbeitsplatzunsicherheit (Gallie et al. 1998). Die subjektive Arbeitsplatzunsicherheit beinhaltet 
hingegen, dass die gleiche, objektive Arbeitssituation von verschiedenen Personen zu einer 
unterschiedlichen Wahrnehmung und Bewertung führt (De Witte 1999: 156). Sie kontrastiert 
die kognitive und die affektive Arbeitsplatzunsicherheit (Sverke et al. 2006; Lübke 2018). Die 
kognitive Dimension erfasst die individuelle Einschätzung von Beschäftigungsrisiken und 
somit die eigene Wahrscheinlichkeit, beispielsweise die Arbeitsstelle zu verlieren oder die 
Position wechseln zu müssen (vgl. Lübke 2018: 24). Die affektive Arbeitsplatzunsicherheit 
thematisiert die Sorgen, die mit einem wahrgenommen Erwerbsrisiko einhergehen (vgl. Lübke 
2018: 24). Die beiden Formen stehen in einer engen Wechselwirkung zueinander, wenngleich 
die kognitive Unsicherheit keine Aussage über die, mit dem erwarteten Arbeitsplatzverlust 
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einhergehenden, Emotionen trifft (vgl. Lübke 2018: 25). Eine hohe kognitive 
Wahrscheinlichkeit zeitnah die berufliche Tätigkeit zu verlieren, resultiert demnach nicht 
zwingend in einer hohen Sorge (vgl. Lübke 2018: 25). In verschiedenen Studien erwies sie sich 
dennoch als ein wichtiger Prädiktor jener Emotion (Hirschle & Lengfeld 2011; Anderson & 
Pontusson 2007; Ito & Brotheridge 2007). Im Sinne der kognitiven Emotionstheorie (Lazarus 
1966; Lazarus & Folkman 1984) repräsentiert die kognitive Bewertung die primäre Bewertung, 
bei der eine Person die Wahrscheinlichkeit, ihre Arbeitsstelle zu verlieren, beurteilt. Die 
affektive Arbeitsplatzunsicherheit bildet wiederum das Resultat der sekundären Bewertung, in 
deren Zuge ein Akteur oder eine Akteurin die zur Verfügung stehenden Ressourcen einschätzt, 
um mit einem Ereignis umzugehen. Die affektive Arbeitsplatzunsicherheit wird daher als 
emotionale Reaktion auf die kognitive Arbeitsplatzunsicherheit verstanden (vgl. Jiang & 
Lavaysee 2018: 2317). 
In meiner Dissertation konzentriere ich mich auf die affektive Arbeitsplatzunsicherheit. Wir 
operationalisierten sie mithilfe dreier Items, von denen eins die Zukunft des eigenen 
Arbeitsplatzes (global) umfasst und sich zwei auf die allgemeine berufliche Zukunft 
(multidimensional) beziehen. Zusammenfassend definiere ich die Arbeitsplatzunsicherheit als 
subjektive Sorgen einer Person über die Sicherheit ihrer beruflichen Zukunft (vgl. Sverke et al. 
2002: 256).  
2.4.2 Determinanten der Arbeitsplatzunsicherheit 
Über die Determinanten der subjektiven Arbeitsplatzunsicherheit ist erst wenig bekannt (vgl. 
Lübke 2018: 16). Beim Lesen meines Forschungsstandes ist zu beachten, dass ich mich nur auf 
Forschungsergebnisse der affektiven Arbeitsplatzunsicherheit beziehe, wenngleich die 
kognitive weitaus häufiger studiert wurde (vgl. Lübke 2018: 28). Einige Studien verbinden beide 
Konstrukte (Vander Elst et al. 2014). Der Nachteil hierbei ist, dass die unterschiedlichen 
Prädiktoren und Konsequenzen der kognitiven und affektiven Arbeitsplatzunsicherheit nicht 
herausgefunden werden können. Denn die Determinanten der affektiven und der kognitiven 
Arbeitsplatzunsicherheit sind nicht einfach miteinander zu vergleichen. So dokumentierten 
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beispielsweise Hirschle & Lengfeld (2011) sowie Anderson & Pontusson (2007), dass sich die 
Prädiktoren beider Konstrukte unterscheiden. Der überwiegende Teil der Studien erfasste die 
globale Arbeitsplatzunsicherheit mittels eines Items. Durch die unterschiedliche 
Operationalisierung der Arbeitsplatzunsicherheit sind die Ergebnisse nur bedingt vergleichbar. 
In Anlehnung an Lübke (2018) und Mauno & Kinnunen (2002) untergliedere ich den 
Forschungsstand nach psychosozialen, soziodemographischen, beruflichen und 
gesamtgesellschaftlichen Determinanten. 
Messung 
Nach Sichtung des Studienmaterials berichte ich die Ergebnisse von Mauno & Kinnunen 
(2002), Ito & Brotheridge (2007), Anderson & Pontusson (2007), Böckerman (2004), 
Erlinghagen (2010), Green (2009), Hirschle & Lengfeld (2011), Lengfeld & Hirschle (2009), 
Klug (2017), Krause et al. (2008) und von Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010). Mauno & 
Kinnunen (2002) erhoben die Arbeitsplatzunsicherheit mithilfe eines Indexes aus drei Items 
und nannten exemplarisch „I am worried about the possibility of getting fired“, mit einer 
fünfstufigen Likert-Antwortskala („totally disagree“ bis „totally agree“). Sie nutzten die Daten 
des finnischen Forschungsprojektes Economic crisis, job insecurity and the household. Ito & 
Brotheridge (2007) fragten nach der Zustimmung zu zwei Items: „I am concerned about the 
possibility of being laid off“ und “The possibility of losing my job puts a lot of strain on me” 
und gaben ebenfalls die fünftstufige Likert-Skala als Antwortmöglichkeit vor. Die 
Untersuchung war Teil der kanadischen broader study. Anderson & Pontusson (2007), Green 
(2009) sowie Hirschle & Lengfeld (2011) verwendeten die Daten des International Social Survey 
Program (ISSP). Sie bezogen sich auf 15 (Anderson & Pontusson) beziehungsweise auf 20 
(Hirschle & Lengfeld) OECD-Staaten oder auf 35 Länder (Green) und analysierten die Frage 
„To what extent, if at all, do you worry about the possibilities of losing your job?“ mit den 
Antwortvorgaben „I don´t worry at all“, „I worry a little“, „I worry to some extent“ und „I worry 
a great deal“. Böckerman (2004) bezog seine Daten aus dem Datensatz Employment Options 
for the Future. Die Studie wurde 1998 in 15 Mitgliedsstaaten der Europäischen Union und in 
Norwegen durchgeführt. Das zentrale Item lautete: „Do you worry about the security of your 
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present work?“ mit den Antwortmöglichkeiten „yes“ oder „no“. Erlinghagen (2010), Lengfeld 
& Hirschle (2009), Klug (2017), Krause et al. (2008) zogen die Daten des SOEPS heran 
(Erlinghagen: 1985-2007; Lengfeld & Hirschle: 1984-2007; Klug: 2001-2014, Krause et al.: 1990-
2004) und ermittelten „Wie ist es mit den folgenden Gebieten – machen Sie sich da Sorgen?“. 
Die Befragten erhielten elf Themenfelder, darunter auch „Um die Sicherheit Ihres 
Arbeitsplatzes?“ und mit den Antwortvorgaben „Große Sorgen“, „Einige Sorgen“ oder „Keine 
Sorgen“. Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) arbeiteten mit den Daten der WageIndicator 
continuous voluntary web survey. Die Studien wurden von 2005 bis 2006 in fünf europäischen 
Ländern durchgeführt. Das Item der Arbeitsplatzunsicherheit lautete: „I worry about my job 
security“ und die Befragten konnten zwischen den folgenden Antwortoptionen wählen: „fully 
disagree“, „disagree“, „neutral“, „agree“ und „fully agree“. Ich präsentiere die Ergebnisse für 
Deutschland. 
Psychosoziale Determinanten 
Als psychosoziale Faktoren führe ich die Beschäftigungsfähigkeit, die kognitive 
Arbeitsplatzunsicherheit, die Jobbeteiligung, die Selbstachtung, die Kontrollüberzeugung sowie 
die Sorge um die allgemeine und um die eigene wirtschaftliche Entwicklung an.  
Die Beschäftigungsfähigkeit umfasst die wahrgenommene Chance, einen neuen Arbeitsplatz zu 
finden, der nahezu die gleichen Merkmale wie der vorherige aufweist (vgl. Anderson & 
Pontusson 2007: 215). Klug (2017) vermutete dahingehend, dass eine hohe 
Beschäftigungsfähigkeit eine wertvolle Ressource darstellt, um die Arbeitsplatzunsicherheit zu 
verringern. Diese These bestätigten sowohl sie als auch Anderson & Pontusson (2007).  
Eine weitere psychosoziale Determinante der affektiven Arbeitsplatzunsicherheit stellt die 
kognitive Arbeitsplatzunsicherheit dar. So bezeichneten Hirschle & Lengfeld (2011), unter 
Bezug auf die kognitive Emotionstheorie von Lazarus & Folkman (1984) sowie Folkman (1984) 
die kognitive Arbeitsplatzunsicherheit als eine Voraussetzung um Gefühle der Unsicherheit zu 
entwickeln (vgl. Hirschle & Lengfeld 2011: 17). Auch Anderson & Pontusson (2007) und Ito & 
Brotheridge (2007) sahen in der kognitiven eine wesentliche Determinante der affektiven 
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Arbeitsplatzunsicherheit. Die Ergebnisse aller genannten Autorenpaare stützen diese 
Annahme.  
Mauno & Kinnunen (2002) untersuchten, inwieweit die Beteiligung im Job auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit wirkt und stellten für Männer und für Frauen fest, dass eine hohe 
Jobbeteiligung die Arbeitsplatzunsicherheit erhöht.  
Verfügen die Personen hingegen über eine hohe Selbstachtung, dann vermindert sich ihre 
Arbeitsplatzunsicherheit. Dies gilt sowohl für Männer als auch für Frauen (Mauno & Kinnunen 
2002).  
Ito & Brotheridge (2007) betrachteten den Zusammenhang von Kontrollüberzeugung und 
Arbeitsplatzunsicherheit. Eine internale Kontrollüberzeugung meint, dass eine Person glaubt 
selbst auf Geschehnisse einwirken zu können, während Personen mit einer externalen 
Kontrollüberzeugung denken, dass sich eine Situation nicht durch das eigene Handeln 
beeinflussen lässt. Sie berufen sich vielmehr auf das Schicksal oder auf das Glück (vgl. Heck 
2009: 25). Das Gefühl, selbst aktiv etwas unternehmen zu können, führt zu einer Aktivierung 
von Bewältigungsstrategien. Die Personen ergreifen Maßnahmen, um ihren Wert für die 
Organisation zu steigern oder sehen sich nach einer neuen Beschäftigung um (vgl. Ito & 
Brotheridge 2007: 45). Der Autor und die Autorin erwarteten daher, dass Personen mit einer 
internalen Kontrollüberzeugung eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit besitzen als Personen 
mit einer externalen Kontrollüberzeugung. Ihre Daten bekräftigten diese These.  
Um ein Gefühl dafür zu bekommen, inwiefern die Persönlichkeit auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit wirkt, untersuchten Krause et al. (2008) die Sorge um die allgemeine 
wirtschaftliche Entwicklung. Sie stellten fest, dass eine hohe Sorge um die wirtschaftliche 
Entwicklung in einer hohen Arbeitsplatzunsicherheit resultierte (Krause et al. 2008). 
Böckerman (2004) fand keinen signifikanten Unterschied zwischen der optimistischen 
Einschätzung der allgemeinen wirtschaftlichen Entwicklung im Land und der 
Arbeitsplatzunsicherheit. Eine optimistische Sicht auf die eigene wirtschaftliche Situation 
verringerte hingegen die Arbeitsplatzunsicherheit. Das zeigten auch die Daten von Mauno & 




Zu den soziodemographischen Faktoren zählen das Berufseinstiegsalter, das Alter, das 
Geschlecht, die Region, die Schulbildung, die berufliche Qualifikation, das Einkommen, die 
berufliche Position, die Anzahl der Kinder, der Familienstand, die Erwerbstätigkeit des Partners 
oder der Partnerin und die Art der Erwerbstätigkeit.  
Hinsichtlich des Berufseinstiegsalters verweist Klug (2017) darauf, dass der Anteil an jungen 
Erwerbstätigen, die sich in einer Festanstellung befinden, zugunsten der befristeten 
Beschäftigung zurückgegangen ist (Schmeißer et al. 2012; Rhein & Stüber 2014; Muñoz de 
Bustillo & De Pedraza 2010). Demnach waren im Jahr 2015 acht Prozent der 30- bis 50-Jährigen 
und 17 Prozent der unter 30-Jährigen befristet angestellt, wobei der Einbezug von Personen, 
die eine Ausbildung absolvierten, den Anteil auf 38 Prozent erhöht (Statistisches Bundesamt 
2016). Trotz dieses objektiven Risikos vermutete Klug, dass Personen die früh in den 
Arbeitsmarkt einsteigen, eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit besitzen, als Personen, die 
spät dem Arbeitsmarkt beitreten, da sie zumeist noch keine familiären Verpflichtungen haben 
(vgl. Klug 2017: 154). Ihre Daten ergaben hingegen keinen Effekt des Berufseinstiegsalters (Klug 
2017).  
Im Hinblick auf das Alter bedachten Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010), dass jüngere 
Personen zumeist unsichere Arbeitsstellen, eine höhere Fluktationsrate sowie eine höhere 
Arbeitslosenquote kennzeichnet. Sie erwarteten daher, dass jüngere Personen eine höhere 
Arbeitsplatzunsicherheit bekunden, als ältere (vgl. Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010: 9). 
Für Deutschland zeigte sich, dass sich die 16- bis 24-Jährigen verglichen mit den 25- bis 34-
Jährigen weniger sorgten. Die 35- bis 44-Jährigen und die 45- bis 54-Jährigen besaßen eine 
höhere Arbeitsplatzunsicherheit als die Referenzgruppe. Die über 55-Jährigen unterschieden 
sich nicht signifikant von den 25- bis 34-Jährigen. Die Daten bestätigten ihre Annahme daher 
nur teilweise. Wie auch Krause et al. (2008) sowie Hirschle & Lengfeld (2011) berichteten die 
Autoren vielmehr von einem umgedreht u-förmigen Effekt: Personen mittleren Alters sorgten 
sich mehr als jüngere und ältere Personen. Lengfeld & Hirschle (2009) und Böckerman (2004) 
ermittelten, dass sich die älteren Personen stärker um ihre berufliche Zukunft sorgen, als die 
71 
 
jüngeren. Dies bestätigte auch Green (2009) für Transitional economies (wie Ostdeutschland26). 
Für Coordinated market economies (wie Westdeutschland27) fand Green (2009) indes keinen 
signifikanten Zusammenhang mit der Arbeitsplatzunsicherheit – dies gilt auch für Mauno & 
Kinnunen (2002), die nach den Geschlechtern unterschieden und ebenso für Ito & Brotheridge 
(2007).  
Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) vermuteten hinsichtlich des Geschlechts, dass Frauen 
eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit aufweisen als Männer, da einerseits verschiedene Studien 
(Halek & Eisenhauer 2001; Hersch 1998; Palsson 1996) belegen, dass Frauen eine höhere 
Risikoaversion als Männer besitzen und sie andererseits auf dem Arbeitsmarkt eine 
Benachteiligung erfahren (vgl. Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010: 9). Nutzten die Autoren 
ein Analysemodell, welches lediglich für demographische Variablen und für die Art des 
Vertrages kontrollierte, dann bestätigte sich ihre These. Durch die Hinzunahme von weiteren, 
berufsbezogenen Variablen verlor das Geschlecht jedoch seine Erklärungskraft. Muñoz de 
Bustillo & De Pedraza schlussfolgerten daraus, dass Frauen nicht grundsätzlich mehr 
Arbeitsplatzunsicherheit empfinden als Männer, sondern dass ihre berufliche Situation sie 
verunsichert (vgl. Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010: 15). Demgegenüber stellten Lengfeld 
& Hirschle (2009) fest, dass Frauen eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit als Männer 
verspüren, wobei dieser signifikante Unterschied unter Kontrolle der Branchen verschwand. 
Ebenfalls keine signifikanten Geschlechtereffekte ermittelten Krause und Kollegen (2008) für 
Ostdeutschland, wohingegen die westdeutschen Männer eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit 
besaßen als die westdeutschen Frauen. Klug (2017), Böckerman (2004), Anderson & Pontusson 
(2007) und Ito & Brotheridge (2007) bemerkten keine signifikanten Geschlechterunterschiede. 
Auch die Region gilt als eine Determinante der Arbeitsplatzunsicherheit. Indem Ostdeutsche 
ungünstigere Einstiegschancen und höhere Jugendarbeitslosenzahlen als Westdeutsche 
aufweisen (Brenke 2013), gingen sowohl Klug (2017) als auch Lengfeld & Hirschle (2009) davon 
                                                      
26 Zu den transitional economies zählten des Weiteren Bulgarien, die Tschechische Republik, Ungarn, Lettland, 
Polen, Russland und Slowenien (vgl. Green 2009: 356). 
27 Auch Belgien, Japan, die Niederlande und die Schweiz gehören dazu (vgl. Green 2009: 352). 
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aus, dass Ostdeutsche eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit empfinden als Westdeutsche. Beide 
Studien bestätigten dies.  
Sowohl Mauno & Kinnunen (2002), als auch Ito & Brotheridge (2007) untersuchten die 
Wirkung der Schulbildung auf die Arbeitsplatzunsicherheit. Während erstere dokumentierten, 
dass die Bildung weder bei Männern noch bei Frauen einen Einfluss auf deren 
Arbeitsplatzunsicherheit besaß, ergaben die Daten von Ito & Brotheridge (2007), dass eine 
geringere Bildung zu einer höheren Arbeitsplatzunsicherheit führt.  
Hinsichtlich der beruflichen Qualifikation argumentierte Klug (2017), dass hochqualifizierte 
Erwerbstätige über einen besseren Zugang zu sicherer Beschäftigung verfügen und deren 
befristete Verträge oftmals als verlängerte Probezeit gelten. Sie berichten von einer hohen 
Beschäftigungssicherheit, also von der Möglichkeit, zügig einen neue Arbeitsstelle zu erhalten 
(Berntson et al. 2006). Geringqualifizierte arbeiten hingegen zumeist in befristeten 
Beschäftigungsverhältnissen mit geringen Aufstiegschancen (Gebel 2010). Infolgedessen 
vermutete die Autorin, dass hochqualifizierte Personen eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit 
bekunden als geringqualifizierte (vgl. Klug 2017: 155). Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) 
argumentierten, dass eine hohe berufliche Qualifikation die Ressourcen von Personen 
verbessert, mit Schwierigkeiten im Unternehmen oder auf dem Arbeitsmarkt umzugehen. Sie 
erwarteten daher ebenfalls eine negative Beziehung zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und der 
beruflichen Qualifikation (vgl. Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010: 9). Die Ergebnisse von 
Klug (2017) zeigten, dass Beschäftigte mit einem Studienabschluss eine geringere 
Arbeitsplatzunsicherheit besitzen als Personen ohne berufsqualifizierenden Abschluss, 
während sich die Personen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung nicht von jenen 
unterscheiden. Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) bekräftigten ebenfalls mit ihren Daten, 
dass eine geringere berufliche Qualifikation zu einer höheren Arbeitsplatzunsicherheit führt. 
Auch Böckerman (2004) merkte an, dass Personen mit einem Universitäts- oder 
Collegeabschluss sich weniger sorgten als Personen mit einem anderen Abschluss. Für Krause 
et al. (2008) ergab sich ein konträrer Befund: Ostdeutsche mit einem Hochschulabschluss 
zeigten eine Tendenz zu höherer Arbeitsplatzunsicherheit als Ostdeutsche, die eine Lehre 
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absolvierten. Personen ohne Ausbildung ähnelten den LehrabsolventInmen in dem Ausmaß 
ihrer Unsicherheit. Westdeutsche mit Hochschulabschluss unterschieden sich nicht von 
Westdeutschen, die einen Lehrabschluss hatten, wohingegen Personen ohne Ausbildung eine 
geringere Unsicherheit kennzeichnete als die letztgenannten. Green (2009) schlussfolgerte 
sowohl für Coordinated market economies als auch für Transitional economies, dass sich eine 
Person mit einer „higher secondary, > higher secondary oder einen university degree“ weniger 
um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes sorgte als eine Person mit keiner „or lowest formal 
qualification“.  
Neben der beruflichen Qualifikation, wurde auch das Einkommen als eine mögliche 
Determinante der Arbeitsplatzunsicherheit charakterisiert. Muñoz de Bustillo & De Pedraza 
(2010) diskutierten sowohl einen positiven als auch einen negativen Einfluss. Ein hohes 
Einkommen kann einerseits in einer hohen Arbeitsplatzunsicherheit resultieren, da zum einen 
der Verlust mit höheren Kosten einhergeht und zum anderen die Wahrscheinlichkeit verringert 
ist, einen ähnlichen Arbeitsplatz mit demselben Gehalt zu finden. Andererseits werden mehr 
Ersparnisse generiert und somit eine potentielle Arbeitslosigkeitsphase kompensiert. Bei 
niedrigen und mittleren Löhnen könnte daher der Spareffekt dominieren, während bei einem 
sehr hohen Lohnniveau die genannten negativen Effekte überwiegen (vgl. Muñoz de Bustillo & 
De Pedraza 2010: 10f.). Zur Prüfung dieser Annahme nutzten die Autoren in ihrer Analyse 
sowohl den Lohn als auch den quadrierten Lohn. Es zeigte sich: Je höher der Lohn, desto 
geringer ist die Arbeitsplatzunsicherheit, wobei sehr hohe Löhne die Arbeitsplatzunsicherheit 
verstärkten. Krause et al. (2008) untersuchten den Einfluss des Nettoäquivalenzeinkommens 
auf die Arbeitsplatzunsicherheit. Für Ost- und Westdeutsche galt: Personen, die über 1.400 
Euro verdienten, wiesen eine geringere Unsicherheit auf als Personen, die zwischen 801 und 
1.399 Euro erhielten. Ein Einkommen unter 801 Euro mündete für westdeutsche Befragte in 
einer geringeren Unsicherheit verglichen mit jenen mit mittlerem Gehalt (vgl. Krause et al. 
2008: 5231). Ito & Brotheridge (2007) dokumentierten, dass ein höheres Haushaltseinkommen 
die empfundene Unsicherheit einer Person reduzierte.  
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Lengfeld & Hirschle (2009) ergründeten den Einfluss der beruflichen Position auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Die obere Dienstklasse, die untere Dienstklasse, die gehobenen 
Routineangestellten und die unteren Routineangestellten berichteten von einer geringeren 
Arbeitsplatzunsicherheit als die ungelernten ArbeiterInnen – die gelernten ArbeiterInnen 
verspürten indes eine höhere Unsicherheit als die Referenz. Je höher die berufliche Position, 
desto niedriger war ihre Sorge.  
Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) nahmen an, dass die im Haushalt lebenden Kinder die 
Arbeitsplatzunsicherheit erhöhen, da die psychologischen Kosten bei einem Arbeitsplatzverlust 
zunehmen (vgl. Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010: 11). Böckerman (2004) untersuchte 
dahingehend, ob das Vorhandensein von Kindern die Arbeitsplatzunsicherheit verstärkt, ganz 
unabhängig davon, ob sie im Haushalt leben oder nicht. Er argumentierte, dass das 
Wohlergehen der Kinder fast vollständig von der Stabilität eines regelmäßigen Einkommens 
der Eltern abhängt (vgl. Böckerman 2004: 300). Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) und 
auch Böckerman (2004) stellten hingegen fest, dass diese familiäre Verpflichtung nicht in einer 
höheren Arbeitsplatzunsicherheit mündete. Im Vergleich dazu schlussfolgerten Lengfeld & 
Hirschle (2009), dass die Arbeitsplatzunsicherheit steigt, wenn Kinder im Haushalt leben. 
Einige Autoren untersuchten, ob sich die Arbeitsplatzunsicherheit von gebundenen und 
ungebundenen Personen unterscheidet. So vermutete Böckerman (2004), dass verheiratete 
Personen eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit aufweisen. Es zeigte sich hingegen kein 
signifikanter Unterschied zwischen verheirateten und unverheirateten Personen, wobei jene 
Referenzgruppe auch ungebundene Personen enthielt. Demgegenüber kontrastierten Lengfeld 
& Hirschle (2009), ob sich der oder die Befragte in einer Partnerschaft befand oder nicht. Sie 
ermittelten, dass gebundene Personen eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit empfanden als 
ungebundene.  
Weitere Studien berücksichtigten ferner die Erwerbstätigkeit des Partners oder der Partnerin. 
So argumentierten Anderson & Pontusson (2007) und Böckerman (2004), dass das 
Vorhandensein eines erwerbstätigen Partners oder einer erwerbstätigen Partnerin die eigene 
Arbeitsplatzunsicherheit vermindert, da im Haushalt weitere Einnahmen erzielt werden. 
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Anderson & Pontusson (2007) ermittelten, dass sich Personen mit einem erwerbstätigen 
Partner oder einer erwerbstätigen Partnerin nicht in ihrer Arbeitsplatzunsicherheit von jenen 
Personen unterscheiden, deren Partner oder Partnerin nicht erwerbstätig ist. Auch Böckerman 
(2004) schlussfolgerte, dass die Erwerbstätigkeit des Partners oder der Partnerin das Ausmaß 
an Arbeitsplatzunsicherheit nicht beeinflusst.  
Schlussendlich erklärten Hirschle & Lengfeld (2011), dass Selbstständige finanzielle 
Unsicherheiten besser bewältigen als Angestellte, da sie wirtschaftlich eigenständig agieren und 
wissen wie sie KundInnen gewinnen beziehungsweise neue Kundenaufträge erhalten (vgl. 
Hirschle & Lengfeld 2011: 22). Sie vermuteten daher, dass sich die Selbstständigen weniger um 
ihre berufliche Sicherheit sorgen, dem sie auch empirisch zustimmten. 
Berufliche Determinanten 
Als arbeitsbezogene Determinanten gelten die Befristung, der Arbeitsumfang, der 
Betriebswechsel, die Arbeitslosigkeitserfahrungen, die Fairness, die Mitgliedschaft in einer 
Gewerkschaft, die Größe der Firma, der Tarifvertrag, die Beschäftigungsabhängigkeit, die 
Änderung des Personals, die Amtszeit, die Beschäftigung im Öffentlichen Dienst und die 
Anzahl der gleichzeitig ausgeübten Jobs.  
Die Befristung bietet bereits per Definition keine Garantie auf eine beständige Beschäftigung 
(vgl. Klug 2017: 155). Krause et al. (2008) vermuteten, dass befristet beschäftigte Personen die 
Arbeitsplatzunsicherheit stärker wahrnehmen als unbefristet Beschäftigte und mehr 
Arbeitsplatzunsicherheit empfinden, da sie sich am Normalarbeitsverhältnis orientieren (vgl. 
Krause et al. 2008: 5228). Sie erwarteten weiterhin, dass ein befristetes Arbeitsverhältnis für 
jüngere Beschäftigte nicht in einer höheren Arbeitsplatzunsicherheit mündet, weil für diese eine 
Befristung zur „normalen“ Erwerbskarriere gehört (vgl. Krause et al. 2008: 5228). Auch Muñoz 
de Bustillo & De Pedraza (2010) gingen von einem direkten, positiven Effekt zwischen einem 
befristeten Arbeitsverhältnis und der Arbeitsplatzunsicherheit aus (vgl. Muñoz de Bustillo & 
De Pedraza 2010: 9). Krause et al. (2008) bestätigten ihre Annahme, dass befristet Beschäftigte 
eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit wahrnehmen als unbefristet Beschäftigte. Bei Ost- aber 
nicht bei Westdeutschen wirkte sich die Befristung bei Personen mittleren und höheren Alters 
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stärker auf die Arbeitsplatzunsicherheit aus, als bei jüngeren Beschäftigten. Auch Muñoz de 
Bustillo & De Pedraza (2010) konstatierten, dass ein befristeter Vertrag in einer höheren 
Arbeitsplatzunsicherheit resultierte. Dies wiesen auch Lengfeld & Hirschle (2009) sowie Mauno 
& Kinnunen (2002) nach – letztere dokumentierten dies jedoch nur für Männer, nicht für 
Frauen. Klug (2017) fand dahingehend heraus, dass sich die Arbeitsplatzunsicherheit 
verminderte, wenn eine erwerbstätige Person von einem befristeten in ein unbefristetes 
Beschäftigungsverhältnis wechselte (vgl. Klug 2017: 159). Einzig die Studie von Böckerman 
(2004) ergab, dass befristet Beschäftigte ein geringeres Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit 
empfinden als unbefristet Erwerbstätige.  
Hinsichtlich des Arbeitsumfanges vermuteten Krause et al. (2008) auf Basis der 
psychologischen Vertragstheorie (Näswall & De Witte 2003), dass sich Teilzeitbeschäftigte 
oftmals nicht vollkommen in die betrieblichen Arbeitsprozesse integriert fühlen und deshalb in 
Krisenzeiten für sie ein höheres Entlassungsrisiko besteht als für Vollzeitbeschäftigte (vgl. 
Krause et al. 2008: 5228). Die AutorInnen argumentierten weiter, dass ostdeutsche und 
westdeutsche Männer sowie ostdeutsche Frauen Vollzeitstellen präferieren, da sie die 
Teilzeitstellen in Ostdeutschland oftmals als unsichere Beschäftigungsverhältnisse 
wahrnehmen (vgl. Krause et al. 2008: 5228). Im Vergleich dazu besitzen westdeutsche Frauen 
eher das Selbstbild der Zuverdienerin und wechseln zwischen Alternativrolle und Teilzeitarbeit 
(Schäfer & Vogel 2005). Sie nehmen die Teilzeitarbeit demnach als weniger prekär wahr (vgl. 
Krause et al. 2008: 5228). Daraus folgend nahmen Krause et al. (2008) an, dass die Teilzeitarbeit 
die Sorge um den eigenen Arbeitsplatz bei allen Befragten außer den westdeutschen Frauen 
erhöht (vgl. Krause et al. 2008: 5228). Auf Basis ihrer Ergebnisse schlussfolgerten sie hingegen, 
dass sich Teilzeitbeschäftigte sowohl in Ost- als auch in Westdeutschland weniger um die 
Sicherheit ihres Arbeitsplatzes sorgten als Vollzeitbeschäftigte. Zudem empfanden in Teilzeit 
arbeitende Frauen keine höhere Arbeitsplatzunsicherheit als die in Teilzeit arbeitenden 
Männer. Auch die Ergebnisse von Green (2009) zeigen, dass sich in Vollzeit arbeitende Frauen 
und in Teilzeit arbeitende Männer und Frauen in Coordinated market economies nicht 
signifikant in ihrer Arbeitsplatzunsicherheit von in Vollzeit arbeitenden Männern 
unterschieden. In Transitional econonomies sorgten sich in Vollzeit arbeitende Frauen 
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hingegen mehr um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes als in Vollzeit arbeitende Männer (vgl. 
Green 2009: 356). Lengfeld & Hirschle (2009), Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) und 
Hirschle & Lengfeld (2011) stellten auf der Basis ihrer Studien fest, dass Teilzeitbeschäftigte eine 
geringere Arbeitsplatzunsicherheit als Vollzeitbeschäftigte aufwiesen. Auch Böckerman (2004) 
bestätigte dies, wobei der signifikante Einfluss der Teilzeitarbeit verschwand als er einzig die 
weibliche Substichprobe untersuchte. Eine alternative Betrachtung der Vollzeit- und 
Teilzeitarbeit stellt die Analyse der Wochenarbeitsstunden dar. Böckerman (2004) 
argumentierte, dass lange Arbeitszeiten ein Indikator für eine robuste Nachfrage an Gütern und 
Dienstleistungen des Unternehmens darstellen, weswegen er einen negativen Effekt auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit vermutete (vgl. Böckerman 2004: 303). Seine Ergebnisse stützen diese 
These hingegen nicht, da er, wie auch Klug (2017), keinen signifikanten Zusammenhang 
zwischen den Wochenarbeitsstunden und der Arbeitsplatzunsicherheit fand.  
Klug (2017) untersuchte, inwiefern sich ein Betriebswechsel auf die Arbeitsplatzunsicherheit 
auswirkt. Wechselt eine verunsicherte Person ihre Arbeitsstelle, so kann der Stellenwechsel eine 
Verringerung der Arbeitsplatzunsicherheit bedingen (vgl. Klug 2017: 155). Ebenfalls denkbar 
ist, dass sich die Unsicherheit bei Antritt des Arbeitsverhältnisses aufgrund der unbekannten 
Situation erhöht und erst bei einer längeren Einbindung in den neuen Betrieb sinkt (vgl. Klug 
2017: 155). Häufige Wechsel würden auf Dauer somit die Arbeitsplatzunsicherheit verstärken 
(vgl. Klug 2017: 155). Seine Ergebnisse zeigten, dass bei Anritt einer neuen Arbeitsstelle die 
Arbeitsplatzunsicherheit niedriger als in den Jahren zuvor war. Personen, die oft die 
Arbeitsstelle wechselten, kennzeichnete zudem eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit. Auch 
Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) schlussfolgerten, dass ein häufiger Jobwechsel in einer 
höheren Arbeitsplatzunsicherheit resultiert.  
Ebenso können frühere Arbeitsmarkterfahrungen auf die Arbeitsplatzunsicherheit wirken, wie 
die Erfahrung mit Arbeitslosigkeit. Personen, die bereits Arbeitslosigkeit erlebten, schätzen ihre 
Beschäftigungsfähigkeiten womöglich geringer ein als Personen ohne entsprechendes Erlebnis 
und weisen daher eine größere Unsicherheit auf (vgl. Klug 2017: 155). Krause et al. (2008) 
vermuteten dahingehend, dass längere Arbeitslosigkeitsperioden die Wahrscheinlichkeit 
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erhöhen, erneut Arbeitslosigkeit zu erfahren (Diewald & Sill 2004; Solga et al. 2010). Daraus 
schlossen sie, dass längere Arbeitslosigkeitsphasen in einer höheren Sorge resultieren, als 
kürzere (vgl. Krause et al. 2008: 5229). Klug (2017) bestätigte ihre Annahme, dass Beschäftigte, 
die bereits arbeitslos waren, eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit empfinden. Auch Krause et 
al. (2008), Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) sowie Böckerman (2004) verifizierten diese 
These. Krause et al. (2008) berichteten zudem, dass sich die kürzeren und längeren 
Arbeitslosigkeitsperioden in ihrer Wirkung auf die Arbeitsplatzunsicherheit ähnelten. Mauno 
& Kinnunen (2002) fanden hingegen keinen signifikanten Zusammenhang zwischen der 
Arbeitslosigkeitserfahrung und der Arbeitsplatzunsicherheit.  
Eine weitere Erfahrung thematisierten Ito & Brotheridge (2007). Wurden frühere 
organisatorische Veränderungen als fair wahrgenommen, dann erwarten die Mitarbeiter, dass 
dies auch bei zukünftigen Entscheidungen fortbesteht. Ihre Beiträge sollten bei 
Entlassungsentscheidungen Berücksichtigung finden, was zu einer geringeren 
Arbeitsplatzunsicherheit führt. Ihre empirischen Ergebnisse unterstützen dies.  
Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) diskutierten den Einfluss der 
Gewerkschaftsmitgliedschaft auf die Arbeitsplatzunsicherheit: Entweder vermindert jene 
Zugehörigkeit die Arbeitsplatzunsicherheit, da die Mitglieder kollektive Unterstützung 
erhalten oder sie erhöht sie, da die Gefühle der Unsicherheit gefördert werden (vgl. Muñoz de 
Bustillo & De Pedraza 2010: 10). Auf Basis ihrer Ergebnisse schlussfolgerten sie, wie auch 
Hirschle & Lengfeld (2011), dass die Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft zu einer Zunahme 
an Arbeitsplatzunsicherheit führt.  
Auch für die Wirkung der Firmengröße wurden entgegengesetzte Argumente formuliert. 
Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) betonten, dass kleine Unternehmen in schwierigen 
Situationen eine geringe Wettbewerbsfähigkeit besitzen, was in einer höheren 
Arbeitsplatzunsicherheit resultieren kann. Allerdings sind Arbeitsbeziehungen in kleinen 
Unternehmen persönlicher, wodurch die ArbeitnehmerInnen ihren ArbeitgeberInnen das 
Vertrauen entgegenbringen, alles zu tun, um sie in Arbeit zu halten, was wiederum die 
Arbeitsplatzunsicherheit verringern könnte (vgl. Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010: 10). 
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Ihre Ergebnisse zeigten, dass Personen in kleinen Unternehmen (< 100) eine höhere 
Unsicherheit besitzen, während Beschäftigte in größeren Unternehmen (> 500) von einer 
geringeren Arbeitsplatzunsicherheit berichten. Auch die Ergebnisse von Lengfeld & Hirschle 
(2009) wiesen die gleiche Tendenz auf: Beschäftigte in Unternehmen mit mehr als 2000 
Personen zeigten eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit auf als Personen, die in kleineren 
Unternehmen arbeiteten. Böckerman (2004) schlussfolgerte hingegen, dass es insbesondere die 
Beschäftigten in großen Unternehmen sind, die eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit 
empfinden.  
Tarifverträge schränken Unternehmen ein, sich einseitig zu verhalten, weswegen Muñoz de 
Bustillo & De Pedraza (2010) erwarteten, dass sie die Arbeitsplatzunsicherheit verringern (vgl. 
Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010: 10). Ihre Ergebnisse stützten dies.  
Die Beschäftigungsabhängigkeit meint, dass eine Person organisationsspezifisches Wissen 
besitzt, deren Übertragung zu einer anderen Organisation erschwert stattfindet. Auch der 
Zustand der lokalen und der nationalen Wirtschaft sowie die allgemeine Nachfrage nach der 
bereitgestellten Art von Wissen, der Fähigkeiten und der Fertigkeiten, kann zu einer hohen 
Beschäftigungsabhängigkeit führen (vgl. Ito & Brotheridge 2007: 46). Indem jene die 
beruflichen Möglichkeiten außerhalb der Organisation einschränken, vermuteten Ito & 
Brotheridge (2007), dass sie in einer erhöhten Arbeitsplatzunsicherheit resultieren. Der Autor 
und die Autorin festigten diese These empirisch.  
Die Änderung des Personals manifestiert sich in der Ankündigung oder Durchführung von 
Entlassungen. Dies kann dazu führen, dass sich die ArbeitnehmerInnen stärker um die 
Sicherheit ihres Arbeitsplatzes sorgen (vgl. Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010: 10; Ito & 
Brotheridge 2007: 44). Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) prüften diese These und 
bestätigten sie. In der Studie von Ito & Brotheridge (2007) verschwand der signifikante Einfluss 
des Prädiktors unter der Kontrolle der kognitiven Arbeitsplatzunsicherheit.  
Basierend auf dem Unternehmensprinzip „last in, first out“ ging Böckerman (2004) davon aus, 
dass jüngst eingestellte Personen eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit besitzen als Beschäftigte, 
die bereits länger im Unternehmen arbeiten (vgl. Böckerman 2004: 300). Er fand jedoch keinen 
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statistisch signifikanten Zusammenhang zwischen der Amtszeit und der 
Arbeitsplatzunsicherheit. Im Vergleich dazu verifizierten Ito & Brotheridge (2007) die These.  
Die im öffentlichen Dienst arbeitenden Personen sind weitgehend von Marktschwankungen 
isoliert. Sie sollten daher eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit wahrnehmen, als Personen, 
die nicht im öffentlichen Dienst angestellt sind (vgl. Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010: 10). 
Die Autoren bestätigten ihre Annahme. Auch Krause et al. (2008), Hirschle & Lengfeld (2011) 
sowie Mauno & Kinnunen (2002) schlussfolgerten dies auf Basis ihrer Daten.  
Indem das Vorhandensein von mehreren Arbeitsplätzen verschiedene Arbeitsmarktrisiken 
verringert, vermutete Böckerman (2004), dass Personen, die mehr als einen aktuellen 
Arbeitsplatz haben, eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit besitzen (vgl. Böckerman 2004: 
301). Die Daten illustrieren hingegen keinen statistischen Unterschied zwischen der 
Arbeitsplatzunsicherheit und der Jobanzahl. 
Gesamtgesellschaftliche Determinanten 
Zu den gesamtgesellschaftlichen Determinanten zählen die wohlfahrtsstaatlichen 
Sicherungsmechanismen, wie der Kündigungsschutz und die Arbeitsmarktpolitik, sowie die 
Arbeitslosenquote und der Umfang an Einkommensungleichheit.  
Gesetzliche Regelungen zum Kündigungsschutz erschweren es dem Arbeitgeber oder der 
Arbeitgeberin, Entlassungen auszusprechen und schützen somit die ArbeitnehmerInnen vor 
dem Arbeitsplatzverlust. Hirschle & Lengfeld (2011) nahmen an, dass Personen, welche in 
Arbeitsmarktinstitutionen arbeiten, die einen starken gesetzlichen oder kollektivvertraglichen 
Beschäftigungsschutz haben, eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit wahrnehmen, da sie 
aufgrund der fehlenden Erfahrung in der Bewältigung von Arbeitsplatzveränderungen keine 
Copingmaßnahmen entwickelten, um damit umzugehen (vgl. Hirschle & Lengfeld 2011: 14). 
Die empirischen Ergebnisse stützten diese Vermutung.  
Auch die Arbeitsmarktpolitik kann auf die Arbeitsplatzunsicherheit wirken. Sie unterteilt sich 
in die aktive und in die passive Arbeitsmarktpolitik. Hirschle & Lengfeld (2011) 
argumentierten, dass mithilfe der aktiven Arbeitsmarktpolitik eine zügige Integration von 
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Arbeitslosen in den Arbeitsmarkt stattfindet, da Beratungs- und Vermittlungsangebote oder 
Weiterbildungsmaßnahmen bereitgestellt werden. Die durchschnittliche Dauer der 
Arbeitslosigkeit nimmt somit ab, die Abwertung des Humankapitals verringert sich und die 
Wahrscheinlichkeit eines Wiedereintritts in eine geeignete Beschäftigung wird erhöht (vgl. 
Hirschle & Lengfeld 2011: 25). Somit wird die Beschäftigungsfähigkeit verstärkt (vgl. Anderson 
& Pontusson 2007: 215). Auch die passive Arbeitsmarktpolitik reduziert die 
Arbeitsplatzunsicherheit, da sich die materiellen Folgen eines potentiellen Arbeitsplatzverlustes 
abschwächen, indem die Betroffenen Sozialleistungen erhalten (vgl. Hirschle & Lengfeld 2011: 
12). Die Autoren schlussfolgerten, dass höhere Ausgaben eines Landes in einer geringeren 
Arbeitsplatzunsicherheit resultieren (vgl. Hirschle & Lengfeld 2011: 14). Anderson & 
Pontusson (2007) konzentrierten sich auf die passive Arbeitsmarktpolitik und vermuteten 
ebenfalls, dass sie die Arbeitsplatzunsicherheit mindert (vgl. Anderson & Pontusson 2007: 216). 
Auf Basis ihrer Daten bestätigten Hirschle & Lengfeld (2011) ihre Annahme. Nahmen sie 
jedoch Mexiko, ein Land in dem öffentliche Arbeitsmarktprogramme fehlen, aus der Analyse, 
dann gab es keinen statistischen Zusammenhang zwischen der Arbeitsmarktpolitik und der 
Arbeitsplatzunsicherheit. Anderson & Pontusson (2007) entdeckten hingegen, dass die passive 
Arbeitsmarktpolitik die Arbeitsplatzunsicherheit senkt.  
Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) gingen davon aus, dass eine hohe Arbeitslosenquote 
mit einer hohen Arbeitsplatzunsicherheit einhergeht (vgl. Muñoz de Bustillo & De Pedraza 
2010: 10). Sie unterschieden hierfür in Ost- und Westdeutschland, wobei letztere eine niedrige 
Arbeitslosenquote kennzeichnete. Ihre Ergebnisse zeigten, dass sich jene Personen nicht in 
ihrer Arbeitsplatzunsicherheit unterschieden. Auch Klug (2017) bestätigte diese These nur 
teilweise: Gegenüber den Jahren 2001 bis 2005, in denen die Arbeitslosenquote stieg, 
empfanden sowohl Befragte aus den Jahren 2008 bis 2009 (ebenfalls steigende 
Arbeitslosenquote), als auch die aus dem Zeitraum von 2010 bis 2014 (sinkende 
Arbeitslosenquote) eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit. Sie hoben sich indes nicht 
gegenüber der Episode 2006 bis 2007 ab, in der die Arbeitslosenrate ebenfalls sank. Erlinghagen 
(2010) dokumentierte einen positiven Zusammenhang zwischen der Arbeitslosenquote für 
West- aber kaum für Ostdeutschland. 
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Die wachsende Einkommensungleichheit führt dazu, dass ArbeitnehmerInnen befürchten 
nach einem Arbeitsplatzverlust das bisherige Einkommensniveau nicht aufrechterhalten zu 
können, selbst wenn sie zügig eine neue Arbeitsstelle finden (vgl. Erlinghagen 2010: 8). So 
ermittelte Erlinghagen (2010) für West-, aber nicht für Ostdeutschland einen positiven 
Zusammenhang zwischen der Entwicklung der Einkommensungleichheit und der 
Arbeitsplatzunsicherheit. 
2.5 Die Wirkung der sozialen Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit 
Die bisherige Forschung entdeckte bereits verschiedene psychosoziale, soziodemographische, 
berufliche und gesamtgesellschaftliche Determinanten der affektiven Arbeitsplatzunsicherheit. 
In den verschiedenen Studien lag der Fokus hierbei zumeist auf den objektiven Merkmalen. Da 
die Arbeitsplatzunsicherheit ein wichtiges Merkmal für die Erwerbstätigen darstellt und in 
verschiedenen Emotionen und Verhaltensweisen resultiert, ist es sinnvoll zu ergründen, welche 
weiteren, insbesondere individuellen Einschätzungen auf die Arbeitsplatzunsicherheit wirken. 
Das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit könnte beispielsweise von der Einschätzung 
beeinflusst werden, ob und welche Art von Unterstützung eine Person erhalten würde, wenn 
sie befürchtet ihren Arbeitsplatz zu verlieren oder ob sie vielmehr vermutet, eine Belastung für 
ihr soziales Umfeld darzustellen. 
Die Untersuchung dieser Fragen stand bislang selten im Fokus der Forschung und wenn, dann 
konzentrierte sie sich zumeist auf die kognitive, nicht auf die affektive 
Arbeitsplatzunsicherheit.28 Hier setzt die vorliegende Dissertation an, in dem der Einfluss der 
sozialen Unterstützung, mit einem Exkurs zum Geschlecht, auf die Arbeitsplatzunsicherheit 
erschlossen wird. 
Um zu erklären, wie die soziale Unterstützung die Arbeitsplatzunsicherheit vermindert, 
verbinde ich auf theoretischer Ebene die kognitive Emotionstheorie mit dem Puffereffekt-
                                                      
28 Den Forschungsstand, inwieweit die (geschlechtsspezifische) soziale Unterstützung und Belastung sowie die 




Modell und beziehe die Überlegungen auf die Entstehung von Arbeitsplatzunsicherheit. In 
meinen empirischen Kapiteln greife ich diese Argumentation auf und erweitere sie 
gegebenenfalls um spezifische Aspekte.  
Den Ausgangspunkt bildet eine objektive, temporäre oder chronische Belastung.29 So trat 
beispielsweise ein Ereignis ein, welches nicht mit den eigenen Zielen und Wünschen vereinbar 
ist (vgl. Diewald 1991: 97). Bezogen auf die Arbeitsplatzunsicherheit könnte eine Person zum 
Beispiel erfahren haben, dass ihr befristeter Arbeitsvertrag nach Auslaufen der Probezeit 
eventuell nicht, wie ursprünglich angenommen, verlängert wird. Im Zuge der primären 
Bewertung schätzt sie dieses Erlebnis als irrelevant, positiv oder neutral für das eigene 
Wohlbefinden ein (vgl. Folkman & Lazarus 1985: 152). Diese Einschätzung ist subjektiv, dies 
bedeutet, dass zwei Personen zu einem unterschiedlichem Resultat gelangen können. Die 
Puffereffekte wirken hierbei auf drei Arten: Erstens können weitere Personen unterstützend 
wirken, indem sie verhindern, dass eine Belastung überhaupt eintritt (vgl. Reithmayr 2008: 36). 
Spricht sich beispielsweise ein Kollege oder eine Kollegin wohlwollend für die Person aus, dann 
wird ihr Vertrag womöglich auch nach der Probezeit noch verlängert. Zweitens kann ein Dritter 
oder eine Dritte dazu beitragen, dass die Situation von dem oder der Befragten als weniger 
belastend wahrgenommen wird (vgl. Reithmayr 2008: 36). Dies wäre beispielsweise dann 
gegeben, wenn der oder die Vorgesetzte der betroffenen Person erklären würde, dass das 
Auslaufen des Vertrages nicht mit den eigenen Kompetenzen, sondern vielmehr mit der 
Unternehmenssituation in Verbindung steht und ihr zusichert, ein hervorragendes 
Arbeitszeugnis auszustellen, um ihre Berufschancen auf dem Arbeitsmarkt zu erhöhen. 
Drittens schätzt ein Akteur oder eine Akteurin bereits im Zuge der primären Bewertung seine 
oder ihre potentiell zur Verfügung stehenden Ressourcen ein, um die Situation beurteilen zu 
                                                      
29 In Anlehnung an die Überlegungen von Lantermann et al. (2009) wäre es zudem denkbar, dass es Personen gibt, 
die eine geringe Wahrscheinlichkeit besitzen, ihren Arbeitsplatz zu verlieren und dennoch eine hohe, affektive 
Arbeitsplatzunsicherheit aufweisen (vgl. Lantermann et al. 2009: 154). Hierbei könnte es sich beispielsweise um 
Personen handeln, die vor kurzem einen hohen Ressourcenverlust erlitten haben und somit wüssten, dass ihre 
Bewältigungsmaßnahmen im Falle eines Arbeitsplatzverlustes nicht ausreichen. Eine alternative Überlegung 
wäre, dass jene Personen in der Vergangenheit sehr negative Erfahrungen mit der Arbeitslosigkeit und der damit 




können (vgl. Diewald 1991: 99; Fydrich et al. 2007: 16). Ist er oder sie überzeugt, bei Bedarf 
soziale Unterstützung zu erhalten, dann kann dies dazu führen, dass die Situation als weniger 
negativ oder gar als positiv oder neutral eingeschätzt wird.  
Kommt eine Person dennoch auf Basis ihrer Überlegungen zu dem Schluss, dass es sich hierbei 
um ein Ereignis handelt, welches negativ auf das eigene Wohlbefinden wirkt, dann aktiviert dies 
die sekundäre Bewertung. Ein Akteur oder eine Akteurin schätzt hierbei erneut seine oder ihre 
zur Verfügung stehenden Ressourcen ein (vgl. Folkman & Lazarus 1985: 152). Ressourcen 
bilden sowohl personalvermittelnde Faktoren, wie Emotionen, Erwartungen, Überzeugungen, 
Kompetenzen und erlernte Persönlichkeitsmerkmale30, als auch umweltvermittelte Faktoren, 
wie die materiellen Lebensbedingungen, die Charakteristika des sozialen Umfelds und das 
soziale Netzwerk (vgl. Eppel 2007: 88; Weber 2002: 467). Mithilfe von Ressourcen aktiviert eine 
Person wiederum Bewältigungsmaßnahmen (Coping). Sie kann hierbei problem- oder 
emotionsorientiere Maßnahmen ergreifen. Eine problemorientierte Bewältigung kennzeichnet 
den direkten Umgang mit dem Ereignis – eine Person schreibt zum Beispiel Bewerbungen. 
Beim emotionsorientierten Umgang reduziert sie hingegen das negative Gefühl. Der Akteur 
oder die Akteurin könnte sich demnach einreden, dass es sich bei der Arbeitsstelle sowieso nicht 
um seinen oder ihren Traumjob gehandelt hat und das Auslaufen des Vertrages somit die 
Chance auf eine bessere Anstellung bietet. Handelt es sich um ein potentiell kontrollierbares 
Ereignis, dann wird zumeist das problemorientierte Coping ergriffen. Bei einem 
unkontrollierbaren Ereignis, dessen Verlauf unvorhersehbar ist, wird hingegen zumeist das 
emotionsorientierte Coping verwendet (Folkman & Lazarus 1980). Vermutet der Akteur oder 
die Akteurin, dass er oder sie selbst die Situation durch eigenes Versagen auslöste, dann trifft er 
oder sie zudem Maßnahmen, um das seelische Gleichgewicht und Selbstvertrauen 
wiederherzustellen (Pearlin et al. 1981; Moos & Billings 1983; Pfaff 1989). Nimmt eine Person 
daher an, dass der Arbeitsvertrag voraussichtlich nicht verlängert wird, weil sie selbst nicht mit 
ihren Fähigkeiten überzeugen konnte, dann kann sie sich vor Augen halten, dass es sich hierbei 
                                                      
30 Hier wiederum schließt sich der Kreis zu dem Direkteffekt der sozialen Unterstützung, welcher zum Erlernen 
von Persönlichkeitsmerkmalen und -fähigkeiten beiträgt (siehe Kapitel 2.3.1). 
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nur um eine berufliche Position handelt und dies nicht bedeutet, dass sie als Mensch weniger 
wert ist. Im Sinne des Puffereffektes wirkt die soziale Unterstützung an allen drei Prozessen. 
Dies geschieht entweder durch die aktive Bitte des Akteurs oder der Akteurin oder durch 
eigenständig initiierte Hilfe des oder der Unterstützenden (vgl. Perkonigg 1993: 119; Diewald 
1991: 99). Bei der problembezogenen Bewältigung verändern die Netzwerkmitglieder die 
belastende Situation – sie informieren den Betroffenen oder die Betroffene beispielsweise über 
freie Arbeitsstellen oder helfen aktiv beim Schreiben von Bewerbungen (vgl. Diewald 1991: 99). 
Die emotionale Bewältigung durch Dritte vermindert die Zuschreibung von Verantwortungs- 
und Schuldgefühlen. In Gesprächen mit weiteren Personen wird die Situation entsprechend 
bewertet: Ein Freund oder eine Freundin kann dem oder der Betroffenen zum Beispiel 
verdeutlichen, dass es nicht seine oder ihre Schuld ist, wenn der befristete Arbeitsvertrag nicht 
verlängert wird. Er oder sie kann zudem die Problemlösefähigkeiten des oder der Betroffenen 
betonen („Du findest sicher eine Lösung, bis jetzt hast du alles geschafft – du warst doch schon 
mal arbeitslos und hast schnell eine neue Arbeitsstelle gefunden!“), Beistand versprechen 
(„Wenn du Hilfe brauchst, ich bin da. Ruf mich an, wenn du über deine Sorgen sprechen 
willst.“) oder auf Hilfsinstanzen hinweisen („Mir hat damals das die Bundesagentur für Arbeit 
sehr geholfen – vereinbar dort doch mal einen Termin!“) (vgl. Diewald 1991: 99). Die 
emotionale Bewältigung umfasst ferner auch das Einbeziehen in aufmunternde Aktivitäten, die 
von dem Problem ablenken und die Stimmung des oder der Betroffenen verbessern (vgl. 
Diewald 1991: 100). Bezogen auf die Folgen der Belastung helfen Dritte, die negativen 
Emotionen zu verarbeiten und das Selbstbild wiederherzustellen. Sie können dem Akteur oder 
der Akteurin daher versichern, dass er oder sie eine tolle Person ist und dass das 
voraussichtliche Auslaufen des Vertrages daran nichts ändern wird (vgl. Fydrich et al. 2007: 16).  
Die Unterstützung durch Netzwerkmitglieder stärkt des Weiteren das eigene Selbstwertgefühl 
und die innere Kontrollüberzeugung, was in erfolgreicheren Bewältigungsmaßnahmen 
resultiert (D´Zurilla & Nezu 1982; Rehahn & Sommer 1982). Im Zuge der sozialen 
Unterstützung greift der Akteur oder die Akteurin somit auf die Ressourcen von weiteren 
Netzwerkmitgliedern zu oder erhält diese unabhängig von den eigenen Bemühungen, um auf 
deren Basis Bewältigungsstrategien zu aktivieren: Er oder sie erhält also beispielsweise die 
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Ressource Zeit, um über seine oder ihre Probleme zu sprechen. Bevor ein Akteur oder eine 
Akteurin aktiv die Hilfe von weiteren Personen beansprucht, überprüft er oder sie jedoch seine 
oder ihre eigenen Ressourcen (personales Coping). Erst wenn diese unzureichend oder 
ungeeignet sind, um das belastende Ereignis zu bewältigen, zieht er oder sie die Ressourcen von 
weiteren Personen hinzu (vgl. Bodenmann 1995: 34ff.). Eine Person würde daher beispielsweise 
erst selbst nach Stellenangeboten schauen, bevor sie in ihrem Netzwerk nach offenen Stellen 
fragt – davon ausgenommen ist jedoch die eigenständig initiierte Hilfe, bei der ein 
Netzwerkmitglied von sich aus eine Stelle anbietet oder auf offene Stellen verweist.  
Im Zuge der Neubewertung werden die bereits genutzten Copingmaßnahmen im Hinblick auf 
ihre Wirksamkeit überprüft und gegebenenfalls verändert (vgl. Lazarus & Folkman 1984: 148). 
nitschEntsprechend werden auch neue Maßnahmen eingeführt, stets mit dem Ziel, das 
Wohlbefinden des Akteurs oder der Akteurin wiederherzustellen. 
2.6 Ausblick 
In diesem Kapitel erläuterte ich die in meiner Dissertation zentralen Begriffe der sozialen 
Unterstützung und der Arbeitsplatzunsicherheit. Auf Basis der kognitiven Emotionstheorie 
und des Puffereffekt-Modells beschrieb ich, wie die soziale Unterstützung die 
Arbeitsplatzunsicherheit vermindern kann. In meinen empirischen Kapiteln prüfe ich jene 
Effekte. Hierfür beziehe ich mich auf verschiedene Aspekte der sozialen Unterstützung.  
Eine wesentliche Voraussetzung, um soziale Unterstützung zu erhalten, stellt das soziale 
Netzwerk einer Person dar (vgl. Diewald 1991: 78). Die Netzwerkmitglieder illustrieren die 
„Quellen“ der sozialen Unterstützung, also alle AkteurInnen, die Hilfe leisten (Pfingstmann & 
Baumann 1987). In meinem ersten empirischen Kapitel berichte ich deskriptiv, wer bei den 
einzelnen Unterstützungsarten als wichtigste Bezugsperson angegeben wurde. Ich unterteile 
hierbei nach den Geschlechtern. Dies gibt einen Hinweis darauf, ob bestimmte Bezugspersonen 
bei Arbeitsplatzunsicherheit eine wichtigere Rolle einnehmen würden, als andere, wobei die 
wahrgenommene soziale Unterstützung nicht mit der tatsächlich in Anspruch genommenen 
übereinstimmen muss (vgl. Fydrich et al. 2007: 12). Bezogen auf die allgemeine soziale 
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Unterstützung zeigen hierbei mehrere Studien übereinstimmend, dass der Partner und die 
Partnerin die mit Abstand wichtigsten Bezugspersonen darstellen (Diewald 1991; Hoyt & 
Babchuk 1983; Lüschen 1989; Argyle 1991). Von dem Partner und der Partnerin werden daher 
eine hohe emotionale, instrumentelle und informationelle Unterstützung erwartet. Ich 
betrachte, ob dies auch auf die Arbeitsplatzunsicherheit zutrifft und ob es geschlechtsspezifische 
Unterschiede gibt.  
Nach der Identifizierung der wichtigsten Bezugspersonen bei Arbeitsplatzunsicherheit, richte 
ich meinen Fokus auf die verschiedenen Unterstützungsarten. In meinem zweiten empirischen 
Kapitel untersuche ich, ob die wahrgenommene soziale Unterstützung die gegenwärtige 
Arbeitsplatzunsicherheit reduziert und inwieweit die Arten der Unterstützungsleistungen auf 
das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit wirken. Ich unterteile hierzu in die instrumentelle, in 
die informationelle und in die emotionale Unterstützung. Neben dieser positiven Wirkung der 
sozialen Unterstützung beziehe ich mich ferner auch auf deren negative Wirkung. Ich prüfe, ob 
die wahrgenommene soziale Belastung die gegenwärtige Arbeitsplatzunsicherheit erhöht.  
Das Ausmaß von sozialer Unterstützung und somit deren Wirkung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit kann von unterschiedlichen Faktoren beeinflusst werden. Eine 
wesentliche Komponente bildet das Geschlecht. Frauen suchen und erhalten mehr soziale 
Unterstützung als Männer (Buchholz et al. 1984; Monnier et al. 1998; Reevy & Maslach 2001; 
Bellman et al. 2003). Sie unterscheiden sich zudem bei der Wahl der Unterstützungsarten (Day 
& Livingstone 2003; Fischer 1982; Burda et al. 1984; Kaufmann et al. 1989; Monnier et al. 1998). 
Frauen fühlen sich durch ihr soziales Umfeld stärker belastet als Männer (Kessler et al. 1985; 
Diewald 1991). Bezogen auf die Arbeitsplatzunsicherheit zeigen hingegen viele Studien 
weitgehend übereinstimmend, dass sich Männer und Frauen nicht in ihrem Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit unterscheiden (Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010; Lengfeld & 
Hirschle 2009; Krause et al. 2008; Klug 2017; Böckerman 2004; Anderson & Pontusson 2007; 
Ito & Brotheridge 2007). In meiner Dissertation untersuche ich daher den Einfluss der positiven 
und negativen Wirkung von sozialer Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit und 
unterteile hierbei in die Geschlechter. Bislang betrachtete dies nur eine Studie, die keinen 
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Unterschied zwischen den Geschlechtern feststellte (Reiner 2012). Die Autorin bezog sich 
hierbei jedoch auf die kognitive und nicht auf die affektive Arbeitsplatzunsicherheit. In meinem 
dritten empirischen Kapitel gehe ich daher dieser Forschungslücke nach.  
Ein Konstrukt, welches sowohl die Wirkungen der sozialen Unterstützung, das Geschlecht, die 
Partnerschaft und die Arbeitsplatzunsicherheit verbindet, stellt die 
Geschlechterrolleneinstellung dar. Jene charakterisiert sowohl die berufliche, als auch die 
familiäre Identität, wobei eine Person neben der Beschreibung ihrer eigenen Identität auch ihre 
Vorstellungen über die des Partners oder der Partnerin äußert (vgl. Hadjar et al. 2012: 376). In 
meinem vierten empirischen Kapitel untersuche ich dahingehend, ob die traditionelle 
Geschlechterrolleneinstellung bei Männern und Frauen, die in einer Partnerschaft leben, zu 
einem unterschiedlichen Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit führt. Eine erste Studie 
ermittelte dahingehend bereits Unterschiede, wobei ein Index aus kognitiver und affektiver 
Arbeitsplatzunsicherheit genutzt und einzig Personen in Partnerschaften berücksichtigt 
wurden (Gaunt & Benjamin 2007). Bei den ungebundenen Personen erwarte ich hingegen 
keinen Einfluss der traditionellen Geschlechterrolleneinstellung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Diese Untersuchung blieb in der bisherigen Forschung 
unberücksichtigt. 
Die Grundlage meiner empirischen Kapitel bilden meine Variablen und Analysemethoden. 
Jene stelle ich in dem nachfolgenden Kapitel vor. Ich beziehe mich hierzu auf die 
Operationalisierungen und Verteilungen der verschiedenen Variablen und erläutere, falls 
umgesetzt, die Bildung der Indizes.  
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3 Daten und Analyseaufbau 
In diesem Kapitel präsentiere ich meine zugrundeliegenden Daten. Ich gehe in vier Schritten 
vor. Im ersten Schritt stelle ich die von mir genutzte ProMIS-Studie vor und erläutere 
dahingehend im zweiten und dritten Schritt meine Erhebungsmethode und meine 
Erhebungsinstrumente. Im vierten Schritt illustriere ich die verwendeten Analysemethoden. 
3.1 Die ProMIS-Studie 
Zur Untersuchung meiner Fragestellungen nutze ich die Daten des Projektes Mittelschichten, 
institutioneller Wandel und Statusverunsicherung (ProMIS). Das Projekt wurde unter der 
Leitung von Herrn Prof. Dr. Holger Lengfeld realisiert. Sowohl Frau Stephanie Pravemann als 
auch ich arbeiteten in dem Projekt von 2015 bis 2019 als Wissenschaftliche Mitarbeiterin, Nico 
van Capelle unterstützte es zudem als studentische Hilfskraft und Dr. Jessica Ordemann war 
bis 2017 assoziiertes Mitglied des Teams. Die Idee des Projektes basiert auf der Feststellung, 
dass seit Beginn der 1990er Jahre tiefgreifende institutionelle Veränderungen im Bereich der 
Beschäftigung stattfinden, wie die Ausbreitung von flexiblen Beschäftigungsverhältnissen. 
Infolgedessen nehmen erwerbsverlaufsbezogene Risiken zu. In dem Projekt wurde untersucht, 
welche Determinanten die Statusverunsicherung besitzt, inwiefern der Umgang mit früheren, 
beruflich kritischen Ereignissen die Statusverunsicherung beeinflusst, welche Folgen sich für 
die Lebensplanung ergeben und welche Vorstellung von Re-Komplementarisierung die 
Befragten bekunden. Bei allen Teilfragen lag der Fokus auf der gesellschaftlichen Mitte. Wir 
vermuteten in Anlehnung an Schimank et al. (2014) und Lengfeld & Ordemann (2017), dass 
die Mittelschichten aufgrund ihrer spezifischen Kapitalausstattung und den damit 
einhergehenden Modus der Lebensführung „[…] besonders sensibel auf makroökonomische 
und institutionelle Statusbedrohungen reagieren“ (Lengfeld & Ordemann 2017: 169). Für die 
Zuordnung zu einer Schicht verwendeten wir ein multidimensionales Konzept. Ausgehend von 
der Annahme, dass die Statusverunsicherung nicht nur von der eigenen, sozioökonomischen 
Lage abhängig ist, sondern auch von der des Partners oder der Partnerin, bildeten wir den 
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Schichtindex auf Haushaltsebene. Wir berücksichtigten hierfür das 
Haushaltsnettoäquivalenzeinkommen, sowie die Bildung und berufliche Stellung desjenigen 
Haushaltsmitgliedes, welches den höchsten Wert aufwies. Das ProMIS-Projekt bildet einen Teil 
der Projektgruppe „Ökonomisierung und Inkomplementaritäten in institutionellen 
Konstellationen“ (OIKON) und wurde mit den Mitteln der Deutschen 
Forschungsgemeinschaft finanziert (DFG, Projekt LE 2411/4-1). Ungefähr ein Jahr nach der 
ersten Befragung (2016), wurde eine Wiederholungsbefragung (2017) unter denselben 
TeilnehmerInnen durchgeführt. Dies ermöglicht es uns kausalanalytisch zu untersuchen, ob 
Veränderungen im Erwerbs- und im Haushaltskontext der befragten Personen einen Effekt auf 
die berichtete Statusverunsicherung zur Folge haben.  
3.2 Erhebungsmethode 
3.2.1 Grundgesamtheit 
Die Grundgesamtheit bildet alle in Deutschland lebenden deutschsprachige Erwerbspersonen 
ab 18 Jahren, 
„[…] die eine unmittelbar oder mittelbar auf Erwerb gerichtete Tätigkeit ausüben oder suchen 
(Selbstständige, mithelfende Familienangehörige, Abhängige), unabhängig von der Bedeutung des 
Ertrages dieser Tätigkeit für ihren Lebensunterhalt und ohne Rücksicht auf die von ihnen tatsächlich 
geleistete oder vertragsgemäß zu leistende Arbeitszeit“ (Meinlschmidt 2011: 183). 
Erwerbspersonen setzen sich aus den Erwerbstätigen und den Erwerbslosen zusammen. 
Entsprechend des Längsschnitt-Designs stellen die Befragten der ersten Welle die 
Auswahlgesamtheit für die zweite Welle dar. Personen, die nach Abschluss der ersten 
Befragung nicht mehr als Erwerbsperson charakterisiert werden konnten, erfuhren, mit 
Ausnahme von verrenteten Personen, einen Ausschluss von der zweiten Befragung.  
3.2.2 Befragungsmethode 
Die Online-Umfrage (CAWI = Computer Assisted Web Interviewing) wurde von dem 
Meinungs- und Wahlforschungsinstitut infratest dimap durchgeführt. Für die 
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Stichprobenziehung verwendete infratest dimap das Panel des Providers „Payback“. Payback 
repräsentiert mit ca. 25 Millionen KundInnen deutschlandweit das größte KonsumentInnen-
Bonusprogramm. Die Payback-KonsumentInnen besitzen eine Kundenkarte, über die sie sich 
beim Bezahlvorgang bei Payback-Partnern Gutschriften auf ihr Bonus-Punktekonto sichern. 
Dies ist sowohl im stationären Handel, als auch online möglich.  
Von den ca. 25 Millionen KundInnen gaben etwa 130.000 Personen ihr Einverständnis für eine 
Teilnahme an Online-Studien. Die Panel-Rekrutierung geht hierbei von dem Payback-Panel 
aus, eine eigenmotivierte Selbstanmeldung ist demnach nicht möglich. Somit handelt es sich 
bei dem genutzten Panel von Payback nicht um ein offenes Panel, da nur TeilnehmerInnen des 
Payback-Programms eine Einladung zur Befragung erhalten. Dies hat den Vorteil, dass 
Incentive-JägerInnen und professionelle Online-PanelistInnen von der Befragung 
ausgeschlossen werden. Im Vergleich zu anderen Access Panels kennzeichnet das Payback-
Panel ferner eine hohe Anzahl an aktiven PanelistInnen, welche ausschließlich offline rekrutiert 
wurden. Im Jahr können die PanelistInnen maximal an 20 Studien teilnehmen. Als Vergütung 
erhalten die PanelistInnen Payback-Punkte auf ihre Payback-Konten, welche sie für Prämien, 
Spenden, Einkaufsgutscheine oder ähnliches verwenden können. 
Die Online-Befragung ermöglichte es uns, auch komplexe Konstrukte, wie 
Vignettenbeschreibungen oder den Erwerbsverlaufskalender, zu erheben. Hierfür erhielten die 
Befragten einen personalisierten Link, der ein wiederholtes Ausfüllen des Fragebogens 
verhinderte. Die Daten wurden mithilfe einer SSL-Verbindung verschlüsselt übermittelt. Eine 
Pseudonomysierung gewährleistete die Anonymität der Befragten, eine De-Anonymisierung ist 
weder für infratest dimap noch für den Auftraggeber möglich. 
3.2.3 Stichprobe 
Der Datensatz umfasst eine Umfrage aus dem Jahr 2016 sowie die Wiederholungsbefragung 
von 2017. Da es sich um ein Paneldesign handelt, wurden zwei vollständige Befragungen für 
73,3 Prozent der Erwerbspersonen realisiert. Ich arbeite mit dem fusionierten Datensatz aus 
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beiden Studien. Infratest dimap führte die Befragungen durch. Vor der Hauptbefragung fand 
stets ein Pretest statt.  
Von den ca. 25 Millionen KundInnen rekrutierte Payback 130.000 PanelistInnen. Die 
Rekrutierung zielt hierbei auf eine breite Abdeckung des Kundenbestandes ab. Um dies zu 
realisieren, nutzt Payback eine 6-Klassen-Segmentierung, die auf einem RFM-Scoring-Modell 
(„Recency of last purchase“ = letzter Kauf, „Frequency of purchase“ = Kauf-Häufigkeit und 
„Monetary Value“ = Umsatz) basiert. Somit werden sowohl schwach als auch stark Payback-
affine KundInnen berücksichtigt.  
Für die Stichprobenziehung wurden im ersten Schritt Sollzahlen für die Struktur der 
Erwerbstätigen ab 18 Jahren anhand des Mikrozensus ermittelt. Hierfür nutzte infratest dimap 
die Merkmale Alter (4 Altersgruppen), Geschlecht, Bildung (2 Gruppen), Region (16 
Bundesländer) sowie die Tätigkeit im öffentlichen Dienst beziehungsweise in einer anderen 
Branche. Auf dieser Basis wurde im zweiten Schritt eine Teilmenge der zur Verfügung 
stehenden Erwerbspersonen mit der Struktur der Sollzahlen zufällig ausgewählt und zur 
Befragung eingeladen. Ex post-Abgleiche mit Daten der amtlichen Bevölkerungsstatistik und 
dem SOEP ergaben nur geringere Abweichungen von der Grundgesamtheit der 
Erwerbspersonen in Deutschland. Indem der Survey balanciert ausgeführt wurde, lieferte 
infratest keine Gewichte für die Datenanalyse. 
Um in der ersten Welle die angestrebte Fallzahl von 3.000 Personen zu erreichen, wurde aus 
den 130.000 PanelistInnen eine Zufallsstichprobe von 9.914 Personen gezogen. Von jenen 
galten 1.559 Personen (15,73 Prozent) als „stichprobenneutrale Ausfälle“, da sie beispielsweise 
zu der Zeit inaktiv waren oder aufgrund der bereits erfüllten Quote abgewiesen wurden. 
Weitere 5.072 Fälle (60,71 Prozent) wurden den „stichprobenrelevante Ausfällen“ zugeordnet, 
da sie entweder nicht auf die Einladung reagiert oder die Befragung unterbrochen und nicht 
fortgeführt hatten. Schlussendlich verminderte sich die Fallzahl um weitere 21 Personen (0,25 
Prozent), da sie als „Speeder“ oder „Straightliner“ erkannt wurden oder weil ihre Angaben 
inhaltliche Unplausibilitäten aufwiesen („qualitätsrelevante Ausfälle“). Der Datensatz umfasste 
daher 3.262 Personen. 
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Im Sinne des Längsschnitt-Designs bildeten die 3.262 StudienteilnehmerInnen der ersten Welle 
die Auswahlgesamtheit der zweiten Welle. Hierbei wurde eine Brutto-Ausschöpfungsquote von 
73,3 Prozent erreicht. Infratest dimap verzeichnete 837 (25,6 Prozent) „stichprobenrelevante 
Ausfälle“ sowie 35 „qualitätsrelevante Ausfälle“. Von den 3.262 Erwerbspersonen wurden somit 
2.390 erneut befragt, wobei davon 107 Personen am Pretest teilnahmen.  
3.2.4 Datensatzbereinigung 
Die Fallzahl der ersten Studie beträgt daher 3.262 und die der zweiten Studie 2.390 Personen. 
Mittels 24 unterschiedlichen Konsistenz- und Plausibilitätsabfragen bereinigten wir den ersten 
Datensatz um 190 Personen. Für einen Ausschluss aus dem Datensatz benötigte die Person drei 
inkonsistente Antworten, wobei auch einige nicht plausible Angaben direkt zur Entfernung 
führten. Da alle Befragungspersonen der ersten Welle für die zweite Welle kontaktiert wurden, 
befanden sich im zweiten Datensatz somit auch teilweise jene Personen, die wir für uns schon 
ausgeschlossen hatten. Schlussendlich umfasst der fusionierte Datensatz 2.272 Personen.  
Für meine Analysen erfolgte eine weitere Reduktion der Fallzahl. So berücksichtige ich nur 
Personen, die zum Zeitpunkt der zweiten Befragung erwerbstätig oder selbstständig waren, da 
nur jene die Fragen zur Arbeitsplatzunsicherheit erhielten. Arbeitslose (N = 77) oder 
RentnerInnen (N = 43) schloss ich von der Analyse aus. Des Weiteren entfernte ich jene 
Personen aus dem Datensatz, die in der zweiten Welle am Pretest teilnahmen (N = 107), da die 
Items zur sozialen Unterstützung nachträglich verändert wurden. Ich verzichtete zudem auf die 
Analyse von Daten jener Personen, die bei den Quellen der Unterstützung bei der freien Angabe 
„Sonstige“ nicht zuordenbare Angaben formulierten (N = 3, „Privat“, „X“ und „Q“). Die 
Angabe der soeben genannten Zahlen bezieht sich stets auf die 2.272 Befragte – da einige 





Im Rahmen des ProMIS-Projektes entwickelten wir für die beiden Wellen zwei standardisierte 
Fragebögen mit geschlossenen Fragen.31 Lediglich die berufliche Tätigkeit des oder der 
Befragten und des Partners oder der Partnerin wurde offen erhoben und anschließend von 
infratest dimap nach der International Standard Classification of Occupations 2008 (ISCO08) 
vercodet. Nachfolgend stelle ich die Operationalisierungen der Items vor, die ich in meiner 
Dissertation nutze. Ich arbeitete mit dem fusionierten Datensatz beider Wellen, da bestimmte, 
soziodemographische Variablen, wie das Geschlecht, in der ersten Welle erhoben wurden, 
während ich die Items meiner Dissertation in die zweite Welle einbringen konnte. 
3.3.1 Abhängige Variable 
Die Arbeitsplatzunsicherheit bildet die zentrale, abhängige Variable meiner Dissertation. Sie 
wird entweder mithilfe eines oder mehrerer Items erhoben und bezieht sich auf die globale oder 
multidimensionale Interpretation (siehe Kapitel 2.4.1). Verschiedene Studien dokumentieren, 
dass die Skalen aus mehreren Indikatoren eine robustere Messung theoretischer Konstrukte 
ermöglichen (Gorsuch 1997, Nunnally 1978, Spector 1992). Durch die Schätzung der inneren 
Konsistenz weisen sie zudem eine höhere Zuverlässigkeit auf. Studien, die Multi-Item-Skalen 
benutzten, bemerkten stärkere Zusammenhänge zwischen der Arbeitsplatzunsicherheit und 
einem Resultat als jene, die die Arbeitsplatzunsicherheit mit einem Item operationalisierten 
(Sverke et al. 2002). Während einige AutorInnen die globale Messung von 
Arbeitsplatzunsicherheit favorisieren (De Witte 1999; Hartley et al. 1991; Mohr 1997, 2000), 
bevorzugen andere die multidimensionale Konzeption (Ashford 1989; Greenhalgh & 
Rosenblatt 1984; Hellgren et al. 1999; Kinnunen et al. 1999, 2000). Der Vorteil der globalen 
Messung ist, dass eine Vermischung aus Arbeitsaspekten, die sowohl die 
Arbeitsplatzunsicherheit als auch andere Arbeitsmerkmale erfassen, vermieden wird (vgl. De 
Witte 1999: 165). Andernfalls können bei der globalen Messung zwar dieselben Antworten 
                                                      
31 Die Fragebögen befinden sich im Anhang (siehe Anhang, Teil 2 und Teil 3). 
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gegeben werden, welche sich jedoch auf unterschiedliche Aspekte des Konstruktes beziehen 
können (vgl. Greenhalgh & Rosenblatt 1984: 440).  
Wegen der Möglichkeit der robusteren Messung des Konstruktes entschieden wir uns für die 
multidimensionale Erhebung der Arbeitsplatzunsicherheit mittels fünf Items. Bis auf das Item 
„d“, welches in Anlehnung an das SOEP formuliert wurde, basieren die Items auf einem 
eigenen Entwurf. Die Items wurden randomisiert präsentiert.  
Nachfolgend sehen Sie Aussagen über Unsicherheiten in der heutigen Arbeitswelt. Bitte geben 
Sie an, inwiefern die beschriebenen Aussagen auf Ihre berufliche Situation zutreffen.  
a. Wenn ich an meine berufliche Zukunft denke, dann wird mir angst und bange. 
b. Ich mache mir Sorgen, meine derzeitige Arbeit zu verlieren.  
c. Wenn mein derzeitiger Arbeitgeber es will, kann er mich kurzfristig auf die Straße 
setzen.  
d. Wenn ich meine jetzige Arbeit verlieren würde, dann bin ich überzeugt, eine mindestens 
gleichwertige Arbeit zu finden.  
e. Wenn es beruflich so weiter geht wie bisher, dann sehe ich schwarz für meine Zukunft.  
Die Antwortmöglichkeiten waren „trifft überhaupt nicht zu“, „trifft eher nicht zu“, „trifft eher 
zu“ und „trifft voll und ganz zu“.  
Zur Untersuchung der Arbeitsplatzunsicherheit entschied ich mich für die Bildung eines 
additiven Indexes. Um die dafür benötigten, relevanten Items zu ermitteln, berechnete ich im 
ersten Schritt die Korrelationen der Items untereinander und fügte sie im zweiten Schritt in 
eine explorative Faktorenanalyse ein. Die Korrelationen der Items sind in der nachfolgenden 
Tabelle 1 dargestellt. Ich drehte die Antwortangaben des Items „d“, so dass eine hohe 
Ausprägung ebenfalls einer hohen Arbeitsplatzunsicherheit entspricht. 
Tabelle 1: Korrelationen der Items der Arbeitsplatzunsicherheit, Welle 2 
 a. b. c. d. 
a.     
b. .67***    
c. .38*** .44***   
d. .26*** .24*** .04  
e. .71*** .64*** .40*** .24*** 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. * p<0.05 
**p<0.01 ***p<0.001.  
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In der Tabelle 1 zeigt sich, dass die Items „a“, „b“ und „e“ am stärksten miteinander korrelieren. 
Item „c“ und „d“ korrelieren schwach bis mittel mit den anderen drei Items. Das kann daran 
liegen, dass die drei Items starke emotionale Begriffe nutzen, wie „Angst“, „Sorgen“ und 
„schwarz“ und somit eindeutig die affektive Dimension abbilden. Das Item „c“ spiegelt 
hingegen eher die kognitive Dimension wieder und somit die eigene Wahrscheinlichkeit, 
zeitnah die Arbeitsstelle zu verlieren. Bei Item „d“ handelt es sich ebenfalls eher um eine 
kognitive Einschätzung der eigenen Beschäftigungsfähigkeit. Die beiden Items „c“ und „d“ 
korrelieren untereinander nicht signifikant. Somit würde ich auf Basis der Korrelationsanalyse 
den additiven Index aus den drei Items „a“, „b“ und „e“ bilden und die Items „c“ und „d“ nicht 
berücksichtigen. Neben der Korrelationsanalyse ist auch die explorative Faktorenanalyse 
geeignet, um zu ergründen, welche Items zu einem Index zusammengefasst werden können. 
Hierbei werden Items, die hoch miteinander korrelieren, unter einem Faktor zusammengefasst.  
Tabelle 2: Faktorenanalyse der Items der Arbeitsplatzunsicherheit, Welle 2 
 Faktor Uniqueness 
a. 0.91 0.18 
b. 0.90 0.19 
c. 0.68 0.54 
d. 0.42 0.83 
e. 0.90 0.19 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige.  
Auch die explorative Faktorenanalyse in der Tabelle 2 bestätigt die Hinweise der 
Korrelationsanalyse.32 Während das Item „d“ eine niedrige Faktorladung und eine zu hohe 
Uniqueness aufweist, ist die Uniqueness bei dem Item „c“ ebenfalls erhöht. 
Somit entschied ich mich, auf Basis der Korrelationsanalyse, der Faktorenanalyse und des 
inhaltlichen Arguments, die Items „c“ und „d“ bei der Bildung des Indexes nicht zu 
berücksichtigen. Das KMO-Kriterium der drei übrigen Items beträgt 0.75. Das Cronbachs 
Alpha liegt bei 0.86. Nachfolgend berichte ich die Verteilung der drei Variablen.  
                                                      
32 Indem meine Variablen weder hier, noch in Kapitel 3.3.2, ein metrisches Skalenniveau aufweisen, nutze ich eine 
Faktorenanalyse mit polychorischen Korrelationen. 
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Tabelle 3: Verteilung der Items der Arbeitsplatzunsicherheit, Welle 2 
  Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
a. Wenn ich an meine berufliche Zukunft denke, dann wird mir angst und bange.  
 trifft überhaupt nicht zu 968 47,2 
 trifft eher nicht zu 807 39,4 
 trifft eher zu  219 10,7 
 trifft voll und ganz zu  56 2,7 
b. Ich mache mir Sorgen, meine derzeitige Arbeit zu verlieren.  
 trifft überhaupt nicht zu 1.107 54,0 
 trifft eher nicht zu 685 33,4 
 trifft eher zu  191 9,3 
 trifft voll und ganz zu  67 3,3 
e.  Wenn es beruflich so weiter geht wie bisher, dann sehe ich schwarz für meine 
Zukunft.  
 trifft überhaupt nicht zu 1.098 53,6 
 trifft eher nicht zu 720 35,1 
 trifft eher zu  175 8,5 
 trifft voll und ganz zu  57 2,8 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige.  
Bei allen Items ist zu erkennen, dass den Aussagen eher nicht zugestimmt wurde. Die Mehrheit 
der Befragten fühlte sich beruflich daher nicht verunsichert.  
Aus den drei Items bildete ich einen ungewichteten, additiven Index. Hierbei ergibt sich eine 
Verteilung von drei bis zwölf (Item a + Item b + Item c). Ich dividierte das Ergebnis durch drei 
und erhielt somit erneut die ursprünglichen vier Ausprägungen, die jedoch nicht gerundet 
waren und somit weiterhin zehn Ausprägungen besaßen. Eine Person, die einen Wert von „1“ 
hat, gab bei allen drei Items „trifft überhaupt nicht zu“ an. Hat sie hingegen einen Wert von 
„4“, dann beantwortete sie alle vier Items mit „trifft voll und ganz zu“. Diesen Index nutze ich 
in meinen empirischen Kapiteln als zentrale abhängige Variable bei den multivariaten 
Analysen. Dessen Verteilung stelle ich in der nachfolgenden Tabelle 4 dar. Der Mittelwert der 
Arbeitsplatzunsicherheit liegt bei 1,64 mit einer Standardabweichung von 0,68. Für die 
deskriptiven Analysen in den empirischen Kapiteln rundete ich mithilfe des Stata-Befehles 
„round“ die Variable auf die entsprechenden vier Werte. Die Verteilung der Variable illustriere 
ich in der Tabelle 5. 
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Tabelle 4: Index der Arbeitsplatzunsicherheit (multivariate Analysen), Welle 2 
 Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
1 (sehr sicher) 770 37,6 
1.33 279 13,6 
1.67 211 10,3 
2 432 21,1 
2.33 130 6,3 
2.67 83 4,1 
3 80 3,9 
3.33 32 1,6 
3.67 11 0,5 
4 (sehr unsicher) 22 1,1 
Total 2.050 100 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige.  
Tabelle 5: Index der Arbeitsplatzunsicherheit (deskriptive Analysen), Welle 2 
 Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
1 (sehr sicher) 1.049 51,2 
2 (eher sicher) 773 37,7 
3 (eher unsicher) 195 9,5 
4 (sehr unsicher) 33 1,6 
Total  2.050 100 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige.  
3.3.2 Unabhängige Variablen 
Soziale Unterstützung 
In meiner Dissertation untersuche ich den Einfluss der sozialen Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Bei der Formulierung des Instruments orientierten wir uns am SOEP. 
Wir entschieden uns für die indirekte Methode der Unterstützungsressourcen, indem wir im 
ersten Schritt das soziale Netzwerk erhoben und im zweiten Schritt fragten, wer von diesen 
Personen Unterstützung leisten würde (vgl. Laireiter 1993b: 29).33 Die Erhebung des sozialen 
Netzwerks diente somit als Voraussetzung, um Angaben über die soziale Unterstützung zu 
                                                      
33 Bei der direkten Methode wird hingegen direkt nach der Person gefragt, beispielsweise: „Wenn Sie Sorgen haben, 
wer würde Sie trösten? Nennen Sie deren Namen“ (Laireiter 1993a: 29). Für die Prüfung meiner Hypothesen 
benötige ich keine detaillierten Angaben zu den Quellen, weswegen diese ausführliche Erhebung für meine 
Dissertation nicht geeignet war. 
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erhalten. Hierbei waren Mehrfachantworten möglich. Die Tabelle 6 gibt einen Überblick über 
die Verteilung der Antworten.  
Bei den folgenden Fragen geht es um Ihre zwischenmenschlichen Beziehungen. Bitte geben Sie 
alle Personen in Ihrem Umfeld an, die derzeit für Sie persönlich wichtig sind.  
Ehe, Partnerschaft  
○ (Ehe-)Partner 
○ (Ehe-)Partnerin 
○ ehemalige/r (Ehe-)Partner/in 
Familie 
○ Schwiegermutter (auch zukünftig) 
○ Schwiegervater (auch zukünftig) 
○ Schwager (auch zukünftig) 
○ Schwägerin (auch zukünftig) 
○ Schwiegersohn (auch zukünftig) 
○ Schwiegertochter (auch zukünftig) 
○ Mutter / Stiefmutter / Pflegemutter  
○ Vater / Stiefvater / Pflegevater 
○ Schwester / Halbschwester 
○ Bruder / Halbbruder 
○ Tochter / Stieftochter 
○ Sohn / Stiefsohn 
○ Großmutter 
○ Großvater 
○ Tante / Nichte / Cousine / Enkelin  
○ Onkel / Neffe / Cousin / Enkel 
Freunde, Bekannte 
○ beste Freundin 
○ bester Freund 
○ Freund 
○ Freundin 
○ weibliche Bekannte 
○ männlicher Bekannte  





○ Psychologe / Psychologin 
○ unbekannte Personen in Internetforen 
○ andere Personen [offen] 
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Tabelle 6: Verteilung des sozialen Netzwerks, Welle 2 
 Abs. Häufigkeit Prozent der Fälle 
(Ehe-)Partner 911 44,4 
(Ehe-)Partnerin 708 34,5 
ehemalige/r (Ehe-)Partner/in 107 5,2 
Schwiegermutter (auch zukünftig) 638 31,1 
Schwiegervater (auch zukünftig) 452 22,1 
Schwager (auch zukünftig) 445 21,7 
Schwägerin (auch zukünftig) 408 19,9 
Schwiegersohn (auch zukünftig) 213 10,4 
Schwiegertochter (auch zukünftig) 210 10,2 
Mutter / Stiefmutter / Pflegemutter  1.341 65,4 
Vater / Stiefvater / Pflegevater 1.021 49,8 
Schwester / Halbschwester 747 36,4 
Bruder / Halbbruder 743 36,2 
Tochter / Stieftochter 771 37,6 
Sohn / Stiefsohn 777 37,9 
Großmutter 361 17,6 
Großvater 225 11,0 
Tante / Nichte / Cousine / Enkelin  647 31,6 
Onkel / Neffe / Cousin / Enkel 552 26,9 
beste Freundin 999 48,7 
bester Freund 878 42,8 
Freund 657 32,1 
Freundin 682 33,3 
weibliche Bekannte 625 30,5 
männlicher Bekannte  516 25,2 
Arbeitskollege 870 42,4 
Arbeitskollegin 868 42,3 
Vorgesetzte 221 10,8 
Vorgesetzter 239 11,7 
Psychologe / Psychologin 70 3,4 
unbekannte Personen in Internetforen 40 2,0 
andere Personen [offen] 31 1,5 
Total  17.973 876,73 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige.  
Bei der Verteilung der Mehrfachantworten lautet die Interpretation der Prozente der Fälle: 44,4 
Prozent der Befragten nannten den Partner als wichtige Person. Ferner ist zu erkennen, dass 
die Befragten, neben dem Partner und der Partnerin, auch besonders häufig 
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Familienmitglieder, (beste) FreundInnen und ArbeitskollegInnen anführten. Im Vergleich 
dazu gaben sie besonders selten ehemalige Partner oder ehemalige Partnerinnen, 
PsychologInnen, unbekannte Personen in Internetforen und andere Personen an. Im 
Durchschnitt berichteten die Befragten von 8,8 Netzwerkmitglieder.  
Die von den Befragten angeführten Quellen wurden bei den nachfolgenden Fragen zur sozialen 
Unterstützung eingeblendet. Sie dienten als Voraussetzung zur Beantwortung der Fragen. Um 
die Wirkung der sozialen Unterstützung zu erfassen, wurde deren Wahrnehmung bei einem 
potentiellen Arbeitsplatzverlust erhoben. Wir entschieden uns bei der Formulierung für eine 
Kombination aus aktivem Coping-Verhalten („An wen würden Sie sich wenden?“) und 
eigeninitiierter Hilfe („Wer würde Ihnen Hilfe anbieten?“). Damit berücksichtigten wir, dass 
der oder die Befragte sich sowohl selbst um Unterstützung bemühen kann, als auch soziale 
Unterstützung ohne Bitte um Hilfe erhalten kann (vgl. Veiel & Ihle 1993: 62f.; Lin 2005: 6). Die 
soziale Unterstützung setzt sich aus den verschiedenen Unterstützungsarten zusammen. Jene 
wurden in vorherigen Studien verschieden erfasst – so nutzten Fenlason & Beehr (1994) 
beispielsweise zwei Arten der sozialen Unterstützung, nämlich die emotionale und die 
instrumentelle. Fydrich et al. (2007) beschrieben fünf Kategorien: Sie bezogen sich auf die 
emotionale, auf die problemlösende, auf die praktische und auf die instrumentelle 
Unterstützung sowie auf das Erleben von sozialer Integration und von Beziehungssicherheit 
(vgl. Fydrich et al. 2007: 11). Während sich die genannten Autoren ausschließlich auf die 
Perspektive des Empfängers konzentrierten, fokussierten Silver & Wortman (1980) den Geber 
oder die Geberin und schlugen fünf Kategorien vor: 
„[…] positive Gefühle zeigen; Übereinstimmen mit den Werten, Wahrnehmungen oder Gefühlen 
einer Person; das offene Ausdrücken solcher Werte und Gefühle ermutigen; materielle Hilfe bieten; 
vermitteln, dass die Person Teil eines Systems gegenseitiger Hilfe und Verpflichtung ist“ (Fydrich et 
al. 2007: 10f.). 
Indem die bisherige Forschung keine Evidenz liefert, dass eine umfangreichere Abfrage 
sinnvoller als eine kürzere ist, empfehlen Pfingstmann & Baumann (1987) eine Begrenzung auf 
wenige Dimensionen (vgl. Pfingstmann & Baumann 1987: 78). Daher bildeten wir, in 
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Anlehnung an Schaefer et al. (1981), drei Dimensionen der sozialen Unterstützung ab: die 
emotionale, die instrumentelle und die informationelle.  
Um die soziale Unterstützung zu ermitteln, ist ferner zwischen zwei 
Unterstützungsinterpretationen zu unterscheiden: der bereitgestellten Hilfe (enacted support) 
und der wahrgenommenen Unterstützung (perceived support) (vgl. Kupfer & Nestmann 2015: 
159). Bei der bereitgestellten Hilfe wird der Handlungs- und Interaktionsaspekt fokussiert. Sie 
erfasst die tatsächlich erhaltene Hilfe, die interaktiv und beobachtbar ausgetauscht wird (vgl. 
Reithmayr 2008: 27). Bei der wahrgenommenen Unterstützung ist hingegen der 
Kognitionsaspekt entscheidend. Sie veranschaulicht die subjektive Überzeugung und das 
Vertrauen darüber, in Alltags- und Belastungssituationen Unterstützung erhalten zu können 
(vgl. Reithmayr 2008: 27). Im tatsächlichen Bedarfsfall ist es jedoch möglich, dass die 
wahrgenommene Unterstützung nicht aktiviert wird (vgl. Reithmayr 2008: 28). Des Weiteren 
ist auch denkbar, dass die Einschätzung der potentiellen Unterstützungsleistungen nicht mit 
der Realität übereinstimmt (Leppin & Schwarzer 1997). Studien ermittelten indes, dass 
Personen, die über ein hohes Ausmaß an wahrgenommener Unterstützung verfügen, im 
Bedarfsfall eher Unterstützung mobilisieren (Cohen & Wills 1985; Cohen 1988; Laireiter 2009; 
Nestmann 2010; Schwarzer & Leppin 1989; Wetherington & Kessler 1986). Eine Person nimmt 
zudem nicht immer alle bereitgestellten Unterstützungsleistungen des soziales Netzwerkes 
wahr oder sie empfindet Handlungen als unterstützend, die dieser Absicht ursprünglich nicht 
folgten (vgl. Reithmayr 2008: 27f.). Die wahrgenommene und die erhaltene Unterstützung 
stimmen daher nicht immer überein (vgl. Reithmayr 2008: 28). Studien zeigen, dass die 
wahrgenommene, soziale Unterstützung einen größeren Effekt besitzt als die erhaltene 
Unterstützung (Lakey et al. 2010; Son et al. 2008). Indem es sich bei der Erhebung der 
erhaltenen Unterstützung um Retrospektivfragen handelt, ist eine adäquate Abbildung nicht 
gewährleistet, die Erfragung der potentiell wahrgenommenen Unterstützung gilt daher als 
zuverlässigere Methode zur Erhebung von sozialer Unterstützung (vgl. Laireiter 2011: 90; Diers 
2016: 86). Folglich entschieden wir uns für die Untersuchung der wahrgenommenen 
Unterstützung. Die Ausformulierung der Items basiert auf einem eigenen Entwurf. Das Design 
ist an das SOEP angelehnt. 
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Stellen Sie sich bitte vor, Sie würden sich sorgen, bald Ihren Arbeitsplatz zu verlieren: An wen 
würden Sie sich bei den nachfolgenden Fragen wenden? Sie können maximal drei Personen 
nennen. Welcher dieser Personen ist für Sie am wichtigsten?  
a. Mit wem würden Sie über Ihre Sorgen sprechen? 
b. Wer würde Ihnen alltägliche Aufgaben abnehmen, damit Sie sich mehr auf Ihre Arbeit 
konzentrieren können? 
c. Wer würde Sie finanziell unterstützen, wenn Sie Ihren Arbeitsplatz verlieren würden? 
d. Wer würde Ihnen bei der Arbeitssuche helfen? 
e. Von wem würden Sie gute Ratschläge erhalten, wenn Sie befürchten, bald Ihren 
Arbeitsplatz zu verlieren? 
f. Wer würde Ihnen bei Amtsangelegenheiten helfen (z. B. beim Ausfüllen von 
Dokumenten der Arbeitsagentur)? 
g. Wer würde Ihnen bei einem möglichen Arbeitsplatzverlust das Gefühl geben, eine 
Belastung zu sein?  
Es fand keine randomisierte Darstellung der Fragen statt. Wie bereits beschrieben, bildeten die 
Antwortmöglichkeiten die zuvor eruierten Netzwerkmitglieder. Neben der Angabe der 
wichtigsten Bezugsperson besaß der oder die Befragte die Möglichkeit „niemanden“ zu nennen. 
Gab er oder sie hingegen jemanden an, dann durchlief er oder sie die Fragen insgesamt maximal 
drei Mal, um zusätzlich die zweitwichtigste und die drittwichtigste Person zu ermitteln. Bei der 
Aufbereitung der Daten fiel jedoch auf, dass die Befragten die Fragestellung missverstanden 
haben. So kam es vor, dass sie nicht von drei unterschiedlichen Personen als wichtigste, 
zweitwichtigste und drittwichtigste Bezugsperson berichteten, sondern drei Mal die gleiche 
Person anführten. Dies konnte ich mit einem einfachen Plausibilitätstest ermitteln. Nachdem 
die Befragten eine für sie wichtige Person in ihrem Umfeld angegeben haben (beispielsweise die 
Schwester), wurden sie gebeten, die Anzahl der jeweiligen Person zu nennen („Bitte nennen Sie 
zusätzlich die Anzahl der jeweiligen Personen / Personengruppe. Beziehen Sie sich hierbei auf 
die Personen, die für Sie derzeit persönlich wichtig sind.“ Die Antwortmöglichkeiten reichten 
von „1“ bis „10 und mehr“). Gab eine Person daher beispielsweise an, eine Schwester zu haben 
und führte sie als wichtigste, zweitwichtigste und drittwichtigste Person an, so zeigte sich, dass 
sie die Anweisung fehlinterpretiert hatte. Daher entschied ich mich, in meiner Dissertation 
ausschließlich die wichtigste Person zu berücksichtigen.  
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In meiner Analyse untersuche ich den Einfluss der sozialen Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Für die Prüfung meiner Hypothesen in den Kapiteln 5 und 6 
berücksichtige ich nicht, wer als wichtigste Bezugsperson bei den einzelnen 
Unterstützungsarten genannt wurde, sondern bei wie vielen Situationen der oder die Befragte 
Hilfe erwarten würde. Die positive Wirkung der sozialen Unterstützung wird mit den sechs 
Items „a“ bis „f“ repräsentiert, die ich zu einen additiven Index subsumierte. „0“ bedeutet 
hierbei, dass bei allen sechs Items keine wichtige Bezugsperson genannt wurde, „6“ hingegen, 
dass bei allen Items eine Person angegeben wurde. Das Item „g“ spiegelt indes die negative 
Wirkung der sozialen Unterstützung wider. Nachfolgend ermittelte ich die Verteilung der 
einzelnen Items, wobei ich nur unterscheide, ob der oder die Befragte eine Person oder keine 




Tabelle 7: Verteilung der Items der sozialen Unterstützung, Welle 2 
  Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
a. Mit wem würden Sie über Ihre Sorgen sprechen?  
 mit niemand 82 4,0 
 mit jemand  1.968 96,0 
b. Wer würde Ihnen alltägliche Aufgaben abnehmen, damit Sie sich mehr auf Ihre 
Arbeit konzentrieren können? 
 niemand 316 15,4 
 jemand  1.734 84,6 
c.  Wer würde Sie finanziell unterstützen, wenn Sie Ihren Arbeitsplatz verlieren 
würden? 
 niemand 354 17,3 
 jemand 1.696 82,7 
d. Wer würde Ihnen bei der Arbeitssuche helfen? 
 niemand 391 19,1 
 jemand 1.659 80,9 
e. Von wem würden Sie gute Ratschläge erhalten, wenn Sie befürchten, bald ihren 
Arbeitsplatz zu verlieren? 
 von niemand 238 11,6 
 von jemand 1.812 88,4 
f. Wer würde Ihnen bei Amtsangelegenheiten helfen (z. B. beim Ausfüllen von 
Dokumenten der Arbeitsagentur)? 
 niemand 685 33,4 
 jemand 1.365 66,6 
g. Wer würde Ihnen bei einem möglichen Arbeitsplatzverlust das Gefühl geben, 
eine Belastung zu sein?  
 niemand 1.643 80,2 
 jemand  407 19,9 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige.  
In der Tabelle 7 wird ersichtlich, dass die meisten Personen eine wichtige Bezugsperson im 
Hinblick auf die positive Wirkung der sozialen Unterstützung besaßen (Item a-f). Die Angaben 
unterscheiden sich jedoch zwischen den Arten der sozialen Unterstützung. So gaben 96 Prozent 
der Befragten jemanden an, mit dem sie im Falle eines potentiellen Arbeitsplatzverlustes über 
ihre Sorgen sprechen könnten. Annähernd gleich viele Befragte (zwischen 80,9 und 84,6 
Prozent) haben zudem jemanden, der ihnen alltägliche Aufgaben abnehmen, sie finanziell 
unterstützen, bei der Arbeitssuche helfen oder einen Rat geben würde. Am seltensten nannten 
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die Befragten jemanden, die ihnen bei Amtsangelegenheiten helfen würde. Eine soziale 
Belastung darzustellen, vermuteten indes 19,9 Prozent.  
Tabelle 8: Index der sozialen Unterstützung, Welle 2 
 Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
0 (bei sechs Items wurde niemand genannt) 22 1,1 
1 30 1,5 
2 67 3,3 
3 157 7,7 
4 269 13,1 
5 507 24,7 
6 (bei sechs Items wurde jemand genannt) 998 48,7 
Total   2.050 100 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige.  
Bezüglich des Index der sozialen Unterstützung ist zu erkennen, dass 1,1 Prozent der Befragten 
bei allen sechs Unterstützungsformen niemanden angaben. Fast die Hälfte der Personen nannte 
hingegen bei allen sechs Items eine wichtige Bezugsperson. Das Cronbachs Alpha liegt bei 0.65 
und der Mittelwert bei 5 mit einer Standardabweichung von 1,31. 
In meiner Dissertation prüfe ich ferner den Einfluss der emotionalen, instrumentellen und 
informationellen Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit (siehe Kapitel 5.2 und 6.3). 
Diese drei Unterstützungsarten leiten sich inhaltlich aus den sechs genannten Items zur 
sozialen Unterstützung ab (in Anlehnung an Schaefer et al. 1981). Das Item „a“ repräsentiert 
die emotionale Unterstützung. Die Items „b“ und „c“ veranschaulichen die instrumentelle 
Unterstützung. Item „d“, „e“ und „f“ geben die informationelle Unterstützung wieder. 
Nachfolgend betrachte ich, ob sich diese theoretische Herleitung auch empirisch zeigt. Ich sehe 
mir hierfür die Korrelationen der einzelnen Items (Tabelle 9) und deren Ladungen in einer 
Faktorenanalyse an (Tabelle 10).  
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Tabelle 9: Korrelationen der Items der sozialen Unterstützung, Welle 2 
 a. b. c. d. e. 
a.      
b. .18***     
c. .20*** .21***    
d. .22*** .26*** .23***   
e. .26*** .20*** .27*** .39***  
f. .17*** .21*** .20*** .38*** .28*** 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. * p<0.05 ** 
p<0.01 ***p<0.01 
In der Tabelle 9 zeigt sich, dass alle Items schwach bis mittelstark positiv untereinander 
korrelieren. Durch die Abbildung unterschiedlicher Dimensionen erwartete ich auch keine sehr 
starke Korrelation zwischen allen Items. Die Dimension der instrumentellen Unterstützung 
zeigt sich hierbei nicht, da die Items „b“ und „c“ nicht auffallend stark miteinander korrelieren. 
Dahingegen zeigen sich die stärksten Korrelationen zwischen den Items „d“, „e“ und „f“ und 
deuten somit den Index der informationellen Unterstützung an. 
Tabelle 10: Faktorenanalyse der Items der sozialen Unterstützung, Welle 2 
 Faktor Uniqueness 
a. 0.77 0.41 
b. 0.66 0.56 
c. 0.68 0.54 
d. 0.83 0.31 
e. 0.83 0.32 
f. 0.74 0.45 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige.  
Die Tabelle 10 gibt die Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse wieder. Alle Items laden 
auf einem Faktor, wobei die beiden Items der instrumentellen Unterstützung („b“ und „c“) eine 
etwas erhöhte Uniqueness kennzeichnet. Nichtsdestotrotz legt die Faktorenanalyse keine 
Unterteilung in drei Unterstützungsarten nahe. Die drei Arten der sozialen Unterstützung, die 
wir in Anlehnung an Schaefer et al. (1981) formulierten, besitzen daher eine theoretische statt 
eine empirische Herleitung. Da die emotionale Unterstützungsart nur mit einem Item erfragt 
wurde, bildete ich einzig für die instrumentelle und für die informationelle Unterstützung 
jeweils einen ungewichteten, additiven Index. Das Cronbachs Alpha der instrumentellen 
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Unterstützung liegt bei 0,34, das der informationellen Unterstützung bei 0,61. Die emotionale 
Unterstützung umfasst somit ein Item, die instrumentelle zwei und die informationelle 
Unterstützung drei Items. Bei der Prüfung meiner Hypothesen in den Kapiteln 5.2 und 6.3 
berücksichtige ich nicht, ob eine Person eine wichtige Bezugsperson beispielsweise bei einen 
oder bei beiden Items der instrumentellen Unterstützung nannte – mich interessiert 
stattdessen, ob mindestens einmal eine Bezugsperson angegeben wurde. Somit bildete ich eine 
dichotome Variable: „0“ bedeutet, dass immer niemand genannt wurde, „1“, dass der oder die 
Befragte bei mindestens einem Item Hilfe von einer wichtigen Bezugsperson erwartet. In der 
Tabelle 11 stelle ich die emotionale Unterstützung und die gebildeten Summenindizes dar.  
Tabelle 11: Verteilung der emotionalen Unterstützung und die Indizes der instrumentellen und 
der informationellen Unterstützung, Welle 2 
 Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
Emotionale Unterstützung (Item „a“) 
0 (niemand) 82 4,0 
1 (jemand) 1.968 96,0 
Index instrumentelle Unterstützung (Item „b“ und „c“) 
0 (niemand) 112 5,5 
1 (jemand) 1.938 94,5 
Index informationelle Unterstützung (Item „d“, „e“ und „f“) 
0 (niemand) 120 5,9 
1 (jemand) 1.930 94,2 
Total   2.050 100 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Die Indizes der instrumentellen und der informationellen Unterstützung geben Aufschluss 
darüber, dass 5,5 beziehungsweise 5,9 Prozent „niemanden“ als wichtigste Bezugsperson 
erwarteten, was annähernd den 4 Prozent der emotionalen Unterstützung entspricht. 
Die empfundene Geschlechterrolle 
In meiner Dissertation prüfe ich die Wirkung der sozialen Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Während ich mich in meinen empirischen Kapiteln 5.2 und 6.3 
insbesondere auf die Arten der sozialen Unterstützung konzentriere, greife ich in dem Kapitel 
7 erneut die Quellen auf. Die bisherige Forschung zeigt übereinstimmend, dass dem Partner 
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und der Partnerin die größte Unterstützungsrolle zugesprochen werden (Diewald 1991; Hoyt 
& Babchuk 1983; Lüschen 1989; Argyle 1991; Buchholz et al. 1984). Mit dem Partner und der 
Partnerin werden eine hohe emotionale, instrumentelle und informationelle Unterstützung 
verbunden – und wie ich in meinem Kapitel 4.1.3 darlege, erwarten die Befragten am häufigsten 
von ihrem Partner oder von ihrer Partnerin Hilfe bei Arbeitsplatzunsicherheit. In meinem 
Kapitel 7 prüfe ich, ob der Einfluss der empfundenen Geschlechterrolle durch den Partner oder 
durch die Partnerin des oder der Befragten mediiert wird. Jene umfasst hierbei die eigene 
Vorstellung über die familiäre und berufliche Aufteilung eines Paares (vgl. Athenstaedt & 
Alfermann 2011: 77). Hierbei unterteile ich somit zum einen, ob der oder die Befragte einen 
Partner oder eine Partnerin hat und zum anderen in die Ausprägung seiner oder ihrer 
traditionellen Geschlechterrolleneinstellung. Den Familienstand erfassten wir mit der Frage zu 
den Quellen des sozialen Netzwerkes. Die Tabelle 12 gibt die Verteilung des Familienstands 
wieder.  
Bei den folgenden Fragen geht es um Ihre zwischenmenschlichen Beziehungen. Bitte geben Sie 
alle Personen in Ihrem Umfeld an, die derzeit für Sie persönlich wichtig sind.  
Ehe, Partnerschaft  
○ (Ehe-)Partner 
○ (Ehe-)Partnerin 
Tabelle 12: Verteilung des Familienstandes, Welle 2 
 Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
0 (kein Partner) 446 21,8 
1 (Partner) 1.604 78,2 
Total 2.050 100 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige.  
Die Tabelle 12 zeigt, dass in dem Survey mehr Personen gebunden statt ungebunden sind.  
Für die Ermittlung der traditionellen Geschlechterrolleneinstellung standen verschiedene 
Messinstrumente zur Verfügung, die jeweils einen unterschiedlichen Umfang aufweisen. 
Beispielsweise umfasst die Attitudes toward Woman Scale (AWS) von Spence et al. (1973) 15 
Items, die Skala zur Messung der normativen Geschlechtsrollenorientierung (GRO) von 
Krampen (1979) 36 Items. Weitere Beispiele bilden die Sex-Role Ideology Scale (SRI) von 
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Williams & Best (1990a) mit 30 Items und die Skala zur Erfassung der normativen 
Geschlechtsrollenorientierung (NGRO) von Athenstaedt (2000) mit 29 Items. Zick & Klein 
(2014) erhoben die traditionelle Geschlechterrolleneinstellung mithilfe zweier Items. Carter et 
al. (2009) entwickelten hierfür drei Items. Während kürzere Itembatterien womöglich nicht alle 
Aspekte der traditionellen Geschlechterrolleneinstellung enthalten, besitzen sie ein geringeres 
Risiko der Vermischung von verschiedenen Komponenten.34 Um nicht verschiedene Aspekte 
des Konstruktes zu erfassen, entschieden wir uns für die schmale Operationalisierung von Zick 
& Klein (2014). Jene bildet die beiden relevanten Dimensionen Erwerbsleben und Familie ab, 
zu denen Vorstellungen über die Verteilung innerhalb einer Partnerschaft existieren. 
Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? 
a. Für eine Frau sollte es wichtiger sein, ihrem Mann bei seiner Karriere zu helfen, als selbst 
Karriere zu machen.  
b. Frauen sollten sich wieder mehr auf die Rolle der Ehefrau und Mutter besinnen.  
Die Antwortmöglichkeiten waren „stimme überhaupt nicht zu“, „stimme eher nicht zu“, 
„stimme eher zu“ und „stimme voll und ganz zu“. Traditionell eingestellte Personen 
befürworten diese Aussagen. Personen, die diese Aussagen eher ablehnen, besitzen nicht 
automatisch eine egalitäre, also gleichberechtigte, Geschlechterrolleneinstellung. So ist auch 
denkbar, dass jene Personen eine bislang eher selten erforschte Aufteilung der Erwerbs- und 
Familienarbeit wünschen, bei der die Frau erwerbstätig ist, während sich der Mann (vorrangig) 
um die Haus- und Familienarbeit kümmert. Daher kontrastiere ich die Befragten in 
„traditionell“ und „nicht traditionell“ eingestellt. Die Items wurden randomisiert präsentiert. 
Die Tabelle 13 beinhaltet die Verteilung der beiden Items.  
                                                      
34 Ein Beispiel wäre ein Item von Athenstaedt (2000), welches womöglich auf einer anderen Dimension lädt: „Es 
ist angenehmer, einen männlichen Vorgesetzten zu haben als einen weiblichen.“ 
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Tabelle 13: Verteilung der Items zur Geschlechterrolleneinstellung, Welle 2 
  Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
a. Für eine Frau sollte es wichtiger sein, ihrem Mann bei seiner Karriere zu helfen, 
als selbst Karriere zu machen. 
 stimme überhaupt nicht zu 1.307 63,8 
 stimme eher nicht zu 620 30,2 
 stimme eher zu 112 5,5 
 stimme voll und ganz zu 11 0,5 
b. Frauen sollten sich wieder mehr auf die Rolle der Ehefrau und Mutter besinnen. 
 stimme überhaupt nicht zu 1.126 54,9 
 stimme eher nicht zu 650 31,7 
 stimme eher zu 239 11,7 
 stimme voll und ganz zu 35 1,7 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige.  
In der Tabelle 13 ist zu erkennen, dass mehr Personen den Items „eher nicht“ und „überhaupt 
nicht“ zustimmten. Ein Großteil der Befragten ist daher nicht traditionell eingestellt. Dem 
ersten Item, welches sich auf die Erwerbstätigkeit bezieht, stimmten sie hierbei noch seltener zu 
als dem zweiten Item zur Haus- und Familienrolle.  
Zur Bildung eines additiven Indexes betrachte ich erneut die Korrelation beider Items. Sie 
korrelieren mittelstark positiv miteinander (r = .66***). Das Cronbachs Alpha beträgt 0.79. Da 
wir nur zwei Items erhoben haben, verzichte ich auf eine Faktorenanalyse. Auf Basis der 
Korrelationsanalyse und der theoretischen Überlegungen, dass diese beiden Items die 
traditionelle Geschlechterrolleneinstellung abbilden, fasste ich sie zu einem additiven, 
ungewichteten Index zusammen. Hierbei ergab sich eine Ausprägung von zwei bis acht. Ich 
dividierte das Ergebnis daher durch zwei (da es zwei Variablen waren) und erhielt somit erneut 
vier Ausprägungen, die jedoch nicht gerundet waren (siehe Tabelle 14). Diesen Index nutze ich 
als zentrale unabhängige Variable in dem Kapitel 7.1.6. Der Mittelwert liegt bei 1,51 mit einer 
Standardabweichung von 0,63. Für die deskriptive Untersuchung rundete ich die Variable auf 
vier Werte. Ich illustriere die Verteilung in der Tabelle 15.  
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Tabelle 14: Index der Geschlechterrolleneinstellung (multivariate Analysen), Welle 2 
 Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
1 (nicht traditionell) 1.035 50,5 
1.5 317 15,5 
2 431 21,0 
2.5 164 8,0 
3 82 4,0 
3.5 15 0,7 
4 (sehr traditionell) 6 0,3 
Total 2.050 100 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Tabelle 15: Index der Geschlechterrolleneinstellung (deskriptive Analysen), Welle 2 
 Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
1 (nicht traditionell) 1.035 50,5 
2 748 36,5 
3 246 12,0 
4 (traditionell) 21 1,0 
Total 2.050 100 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
In beiden Tabelle 14 und Tabelle 15 wird ersichtlich, dass die Hälfte der Befragten nicht 
traditionell eingestellt ist und den beiden Items „überhaupt nicht“ zustimmten. Zudem weisen 
36,5 Prozent eine eher nicht traditionelle Einstellung auf. Die Tabelle 14 zeigt, dass weniger als 
1 Prozent der Befragten eine sehr traditionelle Einstellung kennzeichnete. Eine separate Analyse 
ergab, dass es sich bei den sechs Personen ausschließlich um Männer handelt. 
3.3.3 Kontrollvariablen 
Zu den untersuchten Kontrollvariablen gehören das Geschlecht, das Alter, die berufliche 
Qualifikation, die Region, die Art der Erwerbstätigkeit und die Anzahl der Kinder. Die 
Erhebung der Merkmale erfolgte in Anlehnung an das SOEP.  
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Welches Geschlecht haben Sie? 
○  männlich 
○ weiblich  
In welchem Jahr sind Sie geboren? 
Was für eine Berufsausbildung oder ein Studium haben Sie abgeschlossen? Bitte geben Sie Ihren 
höchsten Abschluss an.  
○ Lehre, Facharbeiterabschluss 
○ Berufsfachschule, Handelsschule, Schule des Gesundheitswesens 
○ Fachschule, z. B. Meister-, Technikerabschluss 
○ Beamtenausbildung 
○ Fachhochschule, Berufsakademie 
○ Universitäts-, Hochschulabschluss 
○ Promotion 
○ keinen Abschluss 
○ anderer Berufsabschluss  
In welchem Bundesland wohnen Sie? 
Üben Sie derzeit eine Erwerbstätigkeit aus? Wenn Sie zwei oder mehr Tätigkeiten ausüben, 
dann beantworten Sie die Frage bitte in Bezug auf die Tätigkeit, die Sie hauptsächlich ausüben.  
○ Ja, ich bin erwerbstätig (Angestellte/r, Arbeiter/in, Beamter / Beamtin; auch in 
Elternzeit) 
○ Ja, ich bin selbstständig.  
○ Ja, ich absolviere eine Ausbildung / Lehre, Umschulung oder Weiterbildung.  
○ Nein, ich bin Schüler/in, Student/in oder Praktikant/in.  
○ Nein, ich leiste freiwilligen Wehrdienst, Bundesfreiwilligendienst, ein Freiwilliges 
Soziales Jahr oder ein Freiwilliges Ökologisches Jahr.  
○ Nein, ich bin Hausfrau oder Hausmann.  
○ Nein, ich bin arbeitslos.  
○ Nein, ich bin Rentner oder Pensionär.  
Wie viele Kinder haben Sie? Für wie viele Kinder sind Sie unterhaltspflichtig? Bitte denken Sie 
ggf. auch an Kinder, die nicht in Ihrem Haushalt leben.  
Für das Alter, die Anzahl der Kinder und für die Bundesländer wurden Angaben mittels eines 
Dropdown-Menüs vorgegeben. Die Variable Bundesland recodierte ich in „West“ und „Ost“. 
Die Variable der beruflichen Qualifikation und die Anzahl der Kinder fasste ich je in drei 
Kategorien zusammen. Die Angaben zum Geschlecht, zum Alter und zur Region wurden einzig 
in der Welle 1 erfragt, weswegen ich jene Informationen für alle Fälle übernehme. Indem die 
Befragung der zweiten Welle ein Jahr später stattfand, addierte ich zum Alter eine Eins. Die 
weiteren Informationen zur Kinderanzahl, zur beruflichen Qualifikation und zur Art der 
114 
 
Erwerbstätigkeit erhielten wir in der Welle 2.35 Die nachfolgende Tabelle 16 enthält die 
Verteilung der Kontrollvariablen.  
Tabelle 16: Verteilung der Items der Kontrollvariablen, Welle 1 und 2 
 Abs. Häufigkeit Rel. Häufigkeit 
Geschlecht   
 Männer 1.112 54,2 
 Frauen 938 45,8 
Alter (Mittelwert) 44,5 
berufliche Qualifikation   
 kein Abschluss 56 2,7 
 Berufsabschluss 1.450 70,7 
 Hochschulabschluss  544 26,5 
Region   
 West 1.537 75,0 
 Ost 513 25,0 
Art der Erwerbstätigkeit   
 erwerbstätig 1.847 90,1 
 selbständig  203 9,9 
Anzahl der Kinder   
 kein Kind 872 42,5 
 Kind, nicht unterhaltspflichtig 522 25,5 
 Kind, unterhaltspflichtig 656 32,0  
Total  2.050 100 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Der überwiegende Teil der Befragten kommt aus einem westlichen Bundesland, hat mindestens 
ein Kind, besitzt einen Berufsabschluss und ist erwerbstätig. In dem Sample befinden sich etwas 
mehr Männer als Frauen. Das durchschnittliche Alter liegt bei 45 Jahren. Der jüngste Befragte 
ist 20 und der älteste ist 66 Jahre alt – dies gilt sowohl für die Männer als auch für die Frauen. 
3.4 Analysemethoden 
Zur Überprüfung meiner Annahmen illustriere ich in den einzelnen Kapiteln zuerst die 
deskriptiven Zusammenhänge und beziehe mich hierbei auf Verteilungen, Korrelationen und 
                                                      
35 Meine zentrale abhängige Variable, die Arbeitsplatzunsicherheit, sowie meine zentralen unabhängigen 
Variablen, also das soziale Netzwerk, die soziale Unterstützung, der Partner und die Partnerin sowie die 
Geschlechterrolleneinstellung, erfragten wir ebenfalls in der Welle 2. 
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Mittelwerte. Anschließend prüfe ich die Zusammenhänge mittels bivariaten und multivariaten 
Analysen. Hierfür nutze ich die Regressionstechnik. Während bei der bivariaten Regression die 
Beziehung zwischen einer abhängigen und einer unabhängigen Variablen veranschaulicht 
wird, umfasst die multivariate Regression mehrere unabhängige Variablen. Der Einfluss der 
unabhängigen Variablen wird hierbei unter Kontrolle von weiteren Einflussfaktoren geschätzt 
(vgl. Wolf & Best 2010: 607). Die Verbindungen zwischen der abhängigen und den 
unabhängigen Variablen wurden zuvor theoretisch hergeleitet (vgl. Urban & Mayerl 2011: 25).  
Das Skalenniveau der abhängigen Variablen bestimmt die Art des Regressionsverfahrens. 
Meine zentrale abhängige Variable bildet die Arbeitsplatzunsicherheit, welche aus einem Index 
besteht, der aus drei Variablen gebildet wurde. Der Index verfügt über ein metrisches 
Messniveau, weswegen ich mich für die multivariate, lineare Regression (auch als OLS-
Regression benannt) entschied: „Die Regressionskoeffizienten geben die durchschnittliche 
Veränderung der abhängigen Variablen bei der Veränderung der unabhängigen Variable um 
eine Einheit wieder“ (vgl. Kohler & Kreuter 2012: 264).  
In dem Kapitel 6.4.4 prüfe ich zudem, ob Frauen seltener als Männer erwarten eine soziale 
Belastung darzustellen. Meine abhängige Variable bildet somit die dichotome Variable der 
sozialen Belastung. Infolgedessen entschied ich mich für die Durchführung einer logistischen 
Regression. Die angegebenen b-Koeffizienten sagen aus, „[…] wie sich die vorhergesagten 
Werte bei einem Anstieg der dazugehörigen unabhängigen Variablen um eine Einheit 
verändern“ (vgl. Kohler & Kreuter 2012: 340). Im Gegensatz zur linearen Regression 
entsprechen diese Werte jedoch nicht den Mittelwerten der unabhängigen Variablen, sondern 
den logarithmierten Chancen auf „Erfolg“ (vgl. Kohler & Kreuter 2012: 340). Für eine bessere 
Interpretation entschied ich mich, von durchschnittlichen marginalen Effekten zu berichten, 
die auf Basis der logit-Koeffizienten geschätzt wurden. Folglich spreche ich in der 
entsprechenden Analyse von den vorhergesagten Wahrscheinlichkeiten.  
Für die Beantwortung meiner Hypothesen nutze ich die Daten aus unserer Querschnittstudie. 
Infolgedessen kann ich nicht von kausalen Zusammenhängen sprechen. Indem wir die Items 
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der positiven und negativen Wirkung von Unterstützung direkt für den Arbeitsplatz 
formulierten, versuchten wir dennoch, die Kausalrichtung zu lenken. 
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4 Die Quellen der sozialen Unterstützung 
Insbesondere SoziologInnen beschäftigen sich mit der Frage, welche Personen 
Unterstützungsquellen darstellen und wie jene strukturell miteinander verbunden sind. Indem 
die Quellen eines sozialen Netzwerkes zugleich eine Unterstützung als auch Belastung 
darstellen können, ist die Gleichsetzung von Quelle und Unterstützung problematisch (vgl. 
Diewald 1991: 78). Die Quellen sollten daher vielmehr als eine mögliche Infrastruktur zur 
Bereitstellung von sozialer Unterstützung betrachtet werden (vgl. Diewald 1991: 78). Folglich 
ist es nicht sinnvoll zu prüfen, ob bestimmte Quellen eine bestimmte Emotion beeinflussen, 
also ob beispielsweise das Vorhandensein eines Partners oder einer Partnerin die gefühlte 
Arbeitsplatzunsicherheit reduziert. Vielmehr sollte jeder Quelle zugestanden werden, dass sie 
sowohl positive als auch negative Wirkungen besitzen kann – sie bildet demnach eine 
Voraussetzung, um soziale Unterstützung oder Belastung zu erhalten und fungiert als eine 
wichtige Komponente im Rahmen der kognitiven Emotionstheorie und des Puffereffekt-
Modells. Denn die Ressourcen von weiteren Personen können nur genutzt werden, wenn 
überhaupt ein soziales Netzwerk zur Verfügung steht.  
In diesem Kapitel verbinde ich daher sowohl die Arten der sozialen Unterstützung als auch die 
Belastung mit den Quellen. Ich betrachte deskriptiv, welche Bezugsperson hierbei am 
häufigsten genannt wurde. Indem wir die Items für die Arbeitsplatzunsicherheit formulierten, 
erhalte ich somit einen ersten Einblick, welche Personen auf welche Art bei 
Arbeitsplatzunsicherheit mobilisiert werden würden. Da die Geschlechter in meiner 
Dissertation eine zentrale Bedeutung besitzen, unterscheide ich auch hier zwischen männlichen 
und weiblichen Befragten.  
Im ersten Schritt skizziere ich die sozialen Unterstützung, welche sich aus der emotionalen, 
instrumentellen und informationellen Unterstützung zusammensetzt: Ich erläutere den 
Forschungsstand, stelle erneut kurz die verwendeten Variablen vor und erschließe die 
deskriptive Verteilung meiner Untersuchung. Im zweiten Schritt wiederhole ich dies für die 
soziale Belastung, welche die negative Wirkung der sozialen Unterstützung illustriert. Da ich, 
118 
 
wie bereits erläutert, nicht das soziale Netzwerk sondern die durch das soziale Netzwerk 
bereitgestellte Wirkung untersuche, enthält dieses Kapitel keine Hypothesen und einzig 
deskriptive Untersuchungen. Die deskriptiven Analysen helfen jedoch zu verstehen, wer bei 
Arbeitsplatzunsicherheit kontaktiert werden würde und ob es bestimmte Personengruppen 
gibt, die häufiger als alle anderen mobilisiert werden. Im dritten Schritt kritisiere ich meine 
Methoden und resümiere im vierten Schritt meine Ergebnisse. 
4.1 Die Quellen der positiven Wirkung von sozialer Unterstützung 
Diewald (1991) dokumentierte mithilfe von Allbus-Daten (1986), welche Quellen der sozialen 
Unterstützung bei verschiedenen Problemlagen Berücksichtigung finden. Hierzu unterteilte er 
in die materielle Hilfe (Leihen von größeren Geldbeträgen), in die Beratung (Ratschlag bei 
wichtigen Entscheidungen), in die motivationale Hilfe (Gespräche bei Niedergeschlagenheit) 
und in die Arbeitshilfen (wie Heim- und Gartenarbeit oder Hilfe im Krankheitsfall). Seine 
deskriptiven Ergebnisse zeigten, dass die Befragten am häufigsten den Partner und die 
Partnerin als wichtigste Bezugsperson bei allen Unterstützungsarten angaben. Dies ermittelten 
auch weitere Studien (Hoyt & Babchuk 1983; Lüschen 1989; Argyle 1991; Buchholz et al. 1984). 
Von dem Partner und der Partnerin ist daher eine hohe emotionale, instrumentelle und 
informationelle Unterstützung zu erwarten. Diewald (1991) bemerkte, dass die Besonderheit 
der partnerschaftlichen Beziehung auf der Verbindung von freundschaftlichen und 
verwandtschaftlichen Elementen beruht. Sowohl FreundInnen als auch Paare besprechen 
emotionale und intime Geschehnisse. Von der verwandtschaftlichen Ebene übernimmt die 
Paarbeziehung die Verlässlichkeit, Dauerhaftigkeit und Exklusivität. Ehepaare kennzeichnet 
zudem juristisch verankerte Rechte und Pflichten (vgl. Diewald 1991: 107).36  
                                                      
36 Während sich die Unterstützungserwartungen zwischen den verheirateten von den nichtehelichen, jedoch 
zusammenlebenden Paaren nicht unterschied, variierte die Bedeutung des Partners und der Partnerin bei 




Neben dem Partner und der Partnerin bildet die Familie eine wichtige Unterstützungsinstanz.37 
Familienmitglieder helfen emotional, instrumentell und informationell (Fischer 1982; Diewald 
1991; Lüschen 1989; Argyle 1991). Sie unterstützen insbesondere bei schweren 
Krisensituationen oder bei finanziellen Problemen (Lüschen 1988; Pfeil & Ganzert 1973) sowie 
bei Intensiv- und Dauerpflegeaufgaben (Eddy et al. 1970). Insbesondere die Kernfamilie, also 
die Eltern, Schwiegereltern und die eigenen Kinder (Szydlik 2000) werden öfter um Hilfe 
gebeten als die entfernteren Verwandten (Schütze & Wagner 1998). Durch die normative 
Verpflichtung zur Hilfe charakterisiert die verwandtschaftliche Beziehung eine höhere 
Verlässlichkeit und Erwartbarkeit als eine nicht-verwandtschaftliche Beziehung (vgl. Diewald 
1991: 107). Auf Basis ihrer Längsschnittstudie schlussfolgerten McFarlane et al. (1984), dass 
insbesondere das Gefühl, von dem Partner, von der Partnerin oder von der Familie nicht 
ausreichend unterstützt zu werden, in der höchsten Wahrnehmung von unterfüllten 
Unterstützungsbedürfnissen resultiert.  
FreundInnen stellen ebenfalls eine wichtige Quelle der sozialen Unterstützung dar und helfen 
auf allen drei Unterstützungsebenen – jedoch vorrangig bei zeitlich begrenzten oder 
kurzfristigen Problemen sowie bei von der Familie verursachten Konflikten (Schulz 1996; 
Nestmann 1988). Mit FreundInnen werden öfters als mit Verwandten persönliche Probleme 
besprochen. FreundInnen vermeiden es allerdings, Geld zu verleihen (Willmott 1987; Fischer 
1982; Schulz 1996) und helfen einander seltener bei Pflegebedürftigkeit (Schulz 1996; Eddy et 
al. 1970). Für aufwendige Hilfsleistungen werden sie daher nicht beansprucht (Daatland 1983; 
Höllinger 1987). Die freundschaftliche Beziehung ist ferner dadurch gekennzeichnet, dass zu 
Beginn eine Vielzahl an wechselseitigen Austauschen stattfinden, die die Stabilität der 
Beziehung fördern. Im Verlauf der Entwicklung von einer losen zu einer dauerhaften 
Freundschaft nimmt die Anzahl der Hilfsleistungen ab, ihre Qualität jedoch zu (Berg & Clark 
1986). 
                                                      
37 Ab dem 50. Lebensjahr nimmt die Relevanz der familiären und insbesondere der geschwisterlichen Beziehung 
verstärkt zu und erscheint genauso wichtig wie die Beziehung zum Partner und zur Partnerin (Cumming & 
Schneider 1961; Firth et al. 1969). 
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Eine weitere, potentielle Unterstützungsquelle umfasst die Gruppe der Bekannten, zu denen die 
NachbarInnen und die „natürlichen HelferInnen“ zählen. Auch NachbarInnen38 offerieren alle 
drei Unterstützungsarten. Sie helfen instrumentell, indem sie sich im Urlaub um die Post oder 
um die Pflanzen kümmern und verleihen Alltagsgegenstände (vgl. Deindl 2005: 8). Durch 
beratende Gespräche zum Thema Gesundheit oder zur Kindererziehung bieten sie emotionale 
Unterstützung und stellen Informationen bereit (Nestmann 1988). Das Potential von 
nachbarschaftlichen Unterstützungsleistungen wird in der Literatur diskutiert und variiert 
zwischen der Einschätzung ihrer vollständigen Funktionslosigkeit bis zu der Wahrnehmung 
eines multiplexen, sehr stark unterstützenden Systems (vgl. Kupfer & Nestmann 2015: 170). So 
berichtete Günther (2005, 2009), dass NachbarInnen auch bei der Kinderbetreuung oder im 
Haushalt aushelfen, sowie Unterstützung nach einer akuten Krankheit leisten. Sie schützen 
zudem vor Einsamkeit und Trauer. Zumeist scheint es sich bei den Nachbarschaftsleistungen 
jedoch um seltene und unregelmäßige Hilfsleistungen zu handeln (Daatland 1983; Litwak & 
Szelenyi 1969; Höllinger 1987).  
Die natürlichen HelferInnen beschreiben Personen, die aufgrund ihrer gesellschaftlichen 
Arbeitsrolle häufig anzutreffen sind, wie der Pfarrer, die Pfarrerin, der Erzieher, die Erzieherin 
oder der Wirt sowie die Wirtin (vgl. Nestmann 1988: 131). Durch aktives Zuhören und dem 
Erteilen von Ratschlägen leisten die natürlichen HelferInnen emotionale und informationelle 
Unterstützung (D´Augelli & Ehrlich 1982). Eine Untergruppe bilden die SpezialistInnen, 
welche kritische Erfahrungen selbst erlebten und diese zu bewältigen lernten (Caplan 1974). Ich 
ordne die SpezialistInnen den Personen im Internet zu: Auf jene greifen Personen zurück, wenn 
sie eine Meinung zu einem Thema hören möchte, welches in ihrem sozialen Netzwerk noch 
nicht erfahren wurde.  
Professionelle HelferInnen, wie PsychologInnen, vermitteln alle drei Unterstützungsarten (vgl. 
Pilisuk & Parks 1983: 151). 
                                                      
38 Als NachbarInnen gelten Personen, die aufgrund ihres gemeinsamen Wohnortes miteinander agieren. 




Zu den Quellen der sozialen Unterstützung gehören ebenfalls die KollegInnen sowie der oder 
die Vorgesetzte, welche insbesondere emotional und informationell helfen (vgl. Dekker & 
Schaufeli 1995: 58). Sie helfen einander vor allem bei arbeitsbezogenen Themen (La Rocco et 
al. 1980; Argyle & Henderson 1986; Perkonigg 1993).  
Auch wenn verschiedene Quellen die gleichen Arten der sozialen Unterstützung ermöglichen, 
ist deren Qualität zu bedenken. Neben dem Grad an Verbundenheit sind auch normative, 
gesellschaftlich und kulturell geprägte Erwartungen entscheidend (vgl. Kupfer & Nestmann 
2015: 169): Beispielsweise „[…] ´muß´ die Familie (vor allem in Krisen) Unterstützung 
bereitstellen. Es ist zu ihrem eigenen Besten, es wird erwartet, gilt als ´natürlich´ und 
selbstverständlich, und geschieht es nicht, gilt es als äußerst ungewöhnlich“ (Nestmann 1988: 
59). Auf die Enttäuschung dieser Erwartungshaltung reagiert der oder die Betroffene 
entsprechend besonders empfindsam – wird sie hingegen erfüllt, so gilt sie als selbstverständlich 
(vgl. Nestmann 1988: 59). Für die Familie und den Partner oder der Partnerin bestehen 
demnach striktere Erwartungsregeln (vgl. Nestmann 1988: 59). So vermitteln beispielsweise der 
Partner und die Partnerin eine höhere emotionale Geborgenheit als ein Freund oder eine 
Freundin (Weiss 1973). Er oder sie bietet zudem einen besseren Schutz vor Depressionen als 
eine enge freundschaftliche oder verwandtschaftliche Beziehung (Brown & Harris 1978). 
FreundInnen gegenüber besteht hingegen eine geringere Verpflichtung zum Helfen – erfolgt 
keine Unterstützung, dann wird dies als weniger unbefriedigend wahrgenommen. Wenn 
FreundInnen hingegen helfen, dann repräsentiert dies eine besondere Leistung (vgl. Nestmann 
1988: 59).  
Welche Quellen bei einer potentiellen Arbeitsplatzunsicherheit aktiviert werden, fand in der 
bisherigen Forschung kaum Berücksichtigung. Bisherige Studien, die die Wirkung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit thematisierten, unterschieden vielmehr in die allgemeine, 
arbeitsbezogene und in die emotionale, nicht-arbeitsbezogene Unterstützung (Näswall et al. 
2005). Hierbei wurde jedoch die allgemeine und die emotionale Unterstützung verglichen und 
nicht überprüft, welche Quellen welche Unterstützungsarten leisten. Auch Bystedt (2009) 
berücksichtigte einzig die Quellen der sozialen Unterstützung. Eine Verbindung aus 
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Unterstützungsart und -quelle schufen Marcelissen et al. (1988), sie prüften jedoch einzig den 
Effekt der emotionalen Unterstützung von Vorgesetzten und untersuchten keine weitere 
Unterstützungsarten oder -quellen. In den Studien wurden somit verschiedene Quellen 
vorgegeben und deren Einfluss auf die Arbeitsplatzunsicherheit ermittelt. Es wurde hingegen 
nicht getestet, welche Bezugspersonen die Befragten selbst angeben und auf welche Art diese 
unterstützen würden. Das SOEP entwickelte hierzu eine Frage, die sich auf die instrumentelle 
Unterstützung bezieht: „Wer unterstützt Sie in ihrem beruflichen Fortkommen oder Ihrer 
Ausbildung und hilft Ihnen, dass Sie vorankommen?“ (Diewald et al. 2006). Mit 49,4 Prozent 
wurden der (Ehe-)Partner und die (Ehe-)Partnerin am häufigsten als wichtigste Bezugsperson 
genannt, gefolgt von den (Stief-/Schwieger-)Eltern (24,8 Prozent), den FreundInnen oder 
Bekannten (17,8 Prozent), den Kindern oder Geschwistern (6,2 Prozent) und den anderen 
Verwandten (1,8 Prozent). Das Item bezog sich jedoch nur auf die allgemeine berufliche 
Unterstützung und nicht auf die Arbeitsplatzunsicherheit. In meiner Dissertation leiste ich 
somit einen Beitrag zu dieser Forschungslücke. Auf Basis der bisherigen Studien vermute ich, 
dass bei der Betrachtung von Hilfsleistungen einige Personen voraussichtlich öfter genannt 
wurden, als andere. Bevor ich mir die Verteilungen der Antworten ansehe, skizziere ich den 
Forschungsstand für die Geschlechter. 
4.1.1 Geschlechterunterschiede bei den Quellen der positiven Wirkung von sozialer 
Unterstützung  
Männer und Frauen unterscheiden sich bei der Wahl ihrer Unterstützungsperson. Männer 
geben zumeist ihre Partnerin als wichtigste Bezugsperson an (Berkman et al. 1993; Due et al. 
1999). So fand Gottman (1993) heraus, dass Männer, die mit ihrer Ehe zufrieden waren, sich 
ihrer Frau anvertrauten, während diejenigen, die mit ihrer Ehe unzufrieden waren, mit 
niemanden über ihre Probleme sprachen. Kirschbaum et al. (1995) untersuchten dahingehend, 
ob es geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Ausschüttung des Stresshormons Kortisol je 
nach Quelle der sozialen Unterstützung gibt. Die AutorInnen bemerkten, dass Männer, denen 
in einer stressenden Situation von einer fremden Person geholfen wurde, keine Reduktion der 
Kortisolwerte aufwiesen. Erhielten sie hingegen von ihrer Partnerin Unterstützung, dann 
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verringerten sich ihre Werte signifikant. Auch die Hilfe durch die Herkunftsfamilie ist für 
Männer besonders wichtig (Reis & Meyer-Probst 1995).  
Im Vergleich dazu berichten Frauen mehreren Personen von ihren Problemen und suchen 
Unterstützung eher bei FreundInnen und Familienmitgliedern (Berkman et al. 1993), 
unabhängig davon, ob sie mit ihrer Ehe zufrieden sind oder nicht (Gottman 1993). Kirschbaum 
et al. (1995) stellten fest, dass sich die Kortisolwerte der Frauen weder durch die Unterstützung 
durch Fremde noch durch die des Partners verminderte. Die Hilfe durch FreundInnen erachten 
sie als besonders wertvoll (Reis & Meyer-Probst 1995). Sie besitzen zudem weitere 
Vertrauenspersonen im Verwandten- und Bekanntenkreis (Due et al. 1999).  
Frauen weisen im Durchschnitt ein höheres Einfühlungsvermögen (Eisenberg & Lennon 1983; 
Feingold 1994) und eine stärkere moralische Fürsorgeorientierung auf (Jaffee & Hyde 2000). 
Sie bemerken sensibler die von anderen Personen benötigte Unterstützung (Neff & Karney 
2005). Frauen fühlen sich im hohen Maße für das Wohlergehen ihrer Familie verantwortlich 
und sind zumeist für den Erhalt und die Pflege von sozialen Beziehungen zuständig (Wellman 
1982). Demzufolge werden sie sowohl von Männern als auch von Frauen öfter als 
Ansprechpartnerin bei emotionalen Problemen einbezogen (vgl. Diewald 1991: 114). Männer 
leisten hingegen seltener emotionale Unterstützung (Winkeler et al. 1998). Dahingehend betont 
Alfermann (2005), dass Frauen eher dann helfen, wenn stereotyp weibliche Attribute wie 
Fürsorglichkeit, Einfühlungsvermögen und Mitmenschlichkeit thematisiert werden, Männer 
unterstützen indes, wenn stereotyp männliche Attribute wie Mut, Risiko und Tapferkeit 
vonnöten sind (vgl. Alfermann 2005: 314). So zeigt auch die Metaanalyse von Eagly & Crowley 
(1986), dass beide Geschlechter gleich oft beziehungsweise Frauen etwas öfter helfen, wenn die 
Studie im Labor oder auf dem Campus durchgeführt wurde, wenn keine weiteren HelferInnen 
vorhanden sind, wenn sie sich unbeobachtet fühlen oder sie direkt um Hilfe gebeten werden. 
Männer helfen hingegen öfter, wenn die Studie außerhalb des Campus durchgeführt wurde, 
wenn weitere HelferInnen vorhanden sind, wenn sie sich beobachtet fühlen oder wenn sie nicht 
direkt um Hilfe gebeten wurden, sondern die Hilfsbedürftigkeit lediglich signalisiert wurde. 
Insgesamt zeigt sich, dass Männer eher in nicht routinemäßigen und riskanten Notsituationen 
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helfen, während die Hilfsleistungen von Frauen eher in langfristig engen Beziehungen zu finden 
sind (vgl. Levine & Manning 2014: 384). Hilfsleistungen werden daher von den subjektiven 
Kompetenzen und von den Rollenerwartungen beeinflusst. Insgesamt bedeutet dies, „[…] dass 
beide Geschlechter gleichermaßen zu Hilfsleistung bereit sind, aber sich entsprechend den 
Geschlechterrollenerwartungen in unterschiedlichen Kontexten engagieren“ (Athenstaedt & 
Alfermann 2011: 155). Zugleich erhalten Frauen mehr soziale Unterstützung als Männer 
(Bellman et al. 2003; Monnier et al. 1998; Reevy & Maslach 2001).  
Inwiefern sich die Geschlechter bezüglich der erwarteten Hilfsleistung bei 
Arbeitsplatzunsicherheit unterscheiden, wurde bislang noch nicht thematisiert. Die 
allgemeinen Forschungsergebnisse legen jedoch die Vermutung nahe, dass Männer und Frauen 
unterschiedliche Quellen der sozialen Unterstützung angaben und dass Frauen öfter um Hilfe 
gebeten wurden als Männer. 
4.1.2 Operationalisierung 
Um die Quellen der sozialen Unterstützung zu ermitteln, wurden die Befragten im ersten 
Schritt gebeten, derzeit für sie wichtige Personen anzuführen (siehe Kapitel 3.3.2). Die Arten 
der sozialen Unterstützung wurden im zweiten Schritt mithilfe einer hypothetischen Situation 
erfragt. Hierfür sollten sich die Personen vorstellen, Sorge vor Verlust des Arbeitsplatzes zu 
empfinden. Anschließend wurden verschiedene Unterstützungsarten genannt, mit der Bitte, bis 
zu drei wichtige Bezugspersonen anzugeben. Die Befragten konnten auch niemanden nennen. 
Indem, wie bereits ausführlich in Kapitel 3.3.2 erläutert, die Frage missverstanden wurde, 
konzentriere ich mich auf die Auswertung der wichtigsten –also der erstgenannten– 
Bezugsperson. 
4.1.3 Deskriptive Verteilungen 
Bei den Verteilungen beziehe ich ausschließlich jene Personen ein, deren Bezugspersonen sich 
bereits bei der Angabe der Quellen wiederfinden. Damit berücksichtige ich, dass nicht alle 
Befragten beispielsweise in einer Partnerschaft leben oder eine beste Freundin haben. Meine 
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deskriptive Statistik liest sich daher wie folgt: X Prozent der Personen, die eine Quelle Y 
nannten, bezeichneten diese als wichtigste Bezugsperson bei der Unterstützungsart Z.39 Für eine 
bessere Darstellung verkürzte ich die Beschriftung der einzelnen Quellen40 und stelle in den 
nachfolgenden Abbildungen nur jene Quellen dar, die von mehr als 7 Prozent der Männer oder 
der Frauen als wichtigste Bezugsperson bei einer bestimmten Unterstützungsart angegeben 
wurden. Ich illustriere die Werte der Geschlechter in einer gemeinsamen Abbildung – wenn ein 
Geschlecht die 7 Prozent erreichte, das andere hingegen nicht, setze ich den Wert auf Null, was 
lediglich bedeutet, dass er unter den 7 Prozent liegt.41  
Die erste Unterstützungsart erfasst die emotionale Unterstützung. Die Befragten berichteten, 
mit wem sie über ihre Sorgen sprechen würden, wenn sie sich davor sorgen, bald ihren 
Arbeitsplatz zu verlieren.  
                                                      
39 Ein Beispielsatz lautet: 10 Prozent der Personen, die ihren Partner oder ihre Partnerin als ein derzeit wichtiges 
Netzwerkmitglied angaben, bezeichneten diesen oder diese als wichtigste Bezugsperson im Hinblick auf die 
Besprechung von Sorgen vor einem möglichen Arbeitsplatzverlust.  
40 So impliziert beispielsweise die Kategorie „Mutter“ auch die Stief- und Pflegemutter. Die detaillierte 
Beschreibung der Quellen erläuterte ich bereits in Kapitel 3.3.2. 




Abbildung 1: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Personen, die Angaben unter 7 Prozent haben, werden nicht dargestellt. 
In der Abbildung 1 zur emotionalen Unterstützung wird ersichtlich, dass sowohl Männer als 
auch Frauen in ihrem Partner oder in ihrer Partnerin die wichtigste Bezugsperson sehen, um 
mit ihm oder ihr die Sorgen vor Verlust des Arbeitsplatzes zu besprechen. Frauen gaben hierbei 
den Partner oder die Partnerin etwas seltener an als Männer. Sie würden sich zudem 
insbesondere an ihre beste Freundin und an weibliche, nahe Familienangehörige, wie die 
Mutter, die Schwester oder die Tochter wenden oder sich vermehrt ihrem ehemaligen Partner 
oder ihrer ehemaligen Partnerin, ihrem Psychologen oder ihrer Psychologin und ihrem besten 
Freund anvertrauen.42 Männer würden in verschiedenen Kreisen das Gespräch suchen und 
ihren ehemaligen Partner oder ihre ehemalige Partnerin, ihren besten Freund, ihren 
Psychologen oder ihre Psychologin, ihre Mutter, ihre beste Freundin oder den Vorgesetzten 
kontaktieren. Nur wenige Männer und Frauen sagten, dass sie mit niemanden kommunizieren 
würden, wobei Männer hierbei öfter dazu neigten, als Frauen.  
                                                      
42 Eine Frau gab an, dass sie mit einer „anderen Person“ sprechen würde, wobei sie von „Freunden“ sprach.  
















Die zweite Unterstützungsart beschreibt die instrumentelle Unterstützung, welche mithilfe 
zweier Items erfragt wurde. Das erste Item erfasste, wer alltägliche Aufgaben abnehmen würde, 
damit sich die Befragten mehr auf ihre Arbeit konzentrieren könnten. 
 
Abbildung 2: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Personen, die Angaben unter 7 Prozent haben, werden nicht dargestellt. 
In der Abbildung 2 ist zu erkennen, dass ein Großteil der männlichen und weiblichen Befragten 
ihrem Partner oder ihrer Partnerin alltägliche Aufgaben übergeben würden, wobei Männer sie 
oder ihn häufiger wählten als Frauen. Die Frauen bezogen sich erneut auf ihren nahen, 
weiblichen Verwandtenkreis und nannten ihre Mutter und ihre Tochter.43 Für Männer stellen 
zudem ihre Mütter und ihre ehemaligen Partner oder ihre ehemaligen Partnerinnen wichtige 
Bezugspersonen dar. Bei der Übernahme von alltäglichen Pflichten verlassen sich daher beide 
Geschlechter vorrangig auf die Unterstützung von Frauen. Gleichwohl gaben auch 17 Prozent 
der Männer und 14 Prozent der Frauen an, dass sie von niemanden Hilfe erwarten.  
Das zweite Item zur instrumentellen Unterstützung charakterisiert die finanzielle Hilfe. Die 
Befragten teilten mit, wer sie finanziell unterstützen würde, wenn sie Sorge hätten, ihren 
Arbeitsplatz zu verlieren.  
                                                      
43 Erneut verwies eine Frau darauf, dass ihr „Freunde“ (andere Personen) helfen würde.  












Abbildung 3: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Personen, die Angaben unter 7 Prozent haben, werden nicht dargestellt. 
Die Abbildung 3 zeigt, dass sowohl Männer als auch Frauen insbesondere in ihrem Partner oder 
in ihrer Partnerin eine finanzielle Unterstützung sehen, wenngleich die Frauen ihren Partner 
oder ihre Partnerin häufiger aufzählten als die Männer. Für beide Geschlechter bilden zudem 
die Eltern wichtige Bezugspersonen. Auch von dem ehemaligen Partner oder der ehemaligen 
Partnerin erhoffen sich die Frauen finanzielle Unterstützung. Männer vermuten etwas öfter als 
Frauen, keine finanzielle Unterstützung zu erhalten.  
Die dritte Unterstützungsart umfasst die informationelle Unterstützung, welche mit drei Items 
erhoben wurde. Das erste Item bezieht sich auf die Frage, wer bei der Arbeitssuche helfen 
würde, wenn sich die Person davor sorgen würde, ihren Arbeitsplatz zu verlieren.  











Abbildung 4: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Personen, die Angaben unter 7 Prozent haben, werden nicht dargestellt. 
Bezogen auf die Hilfe bei der Arbeitssuche zeigt sich in der Abbildung 4, dass sich ein Großteil 
der Männer und Frauen auf ihren Partner oder auf ihre Partnerin verlassen würden. Eine 
weitere wichtige Bezugsperson verkörpert für Frauen die beste Freundin und für Männer der 
beste Freund. Die Frauen berücksichtigten insbesondere ihren weiblichen, nahen 
Familienkreis, wie die Schwester, die Tochter und die Mutter. Die Männer berichteten 
überwiegend von männlichen Beratern, wie dem Arbeitskollegen, dem Vater, dem ehemaligen 
Partner und dem Freund. Als weibliche Bezugsperson kam die ehemalige Partnerin infrage. 
Nahezu jede fünfte Person gab niemanden an, wobei Männer etwas häufiger als Frauen von 
keiner Bezugsperson berichteten.  
Das zweite Item der informationellen Unterstützung erfasste, von wem der oder die Befragte 
einen guten Ratschlag erhalten würde, wenn er oder sie sich davor sorgt, bald seinen oder ihren 
Arbeitsplatz zu verlieren.  

















Abbildung 5: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Personen, die Angaben unter 7 Prozent haben, werden nicht dargestellt. 
Die Verteilungen in der Abbildung 5 ergeben, dass die meisten Frauen und Männer von ihrem 
Partner oder von ihrer Partnerin einen Ratschlag erwarten. Die Frauen würden sich auch an 
ihre beste Freundin und die Männer an ihren besten Freund wenden. Frauen würden sich ferner 
insbesondere weiblichen Personen anvertrauen, wie der Mutter, der Schwester, der Freundin, 
der Vorgesetzten oder der Arbeitskollegin. Sie würden des Weiteren von ihrem Psychologen 
oder ihrer Psychologin, ihrem ehemaligen Partner oder ihrer ehemaligen Partnerin, ihrem 
besten Freund und von anderen Personen44 einen Rat einholen. Für Männer bilden 
arbeitsbezogene Verbindungen wie die Arbeitskollegen und der oder die Vorgesetzte sowie 
familienbezogene Beziehungen wie die Eltern oder der Bruder weitere wichtige 
Bezugspersonen. Sie würden auch den ehemaligen Partner oder die ehemalige Partnerin, den 
                                                      
44 Hierzu zählen „weitere Freunde“ und „Freunde“.  






















Psychologen oder die Psychologin, einen Freund oder die beste Freundin kontaktieren. Fast 
doppelt so viele Männer wie Frauen gaben an, dass sie von niemanden einen Ratschlag erhalten 
würden.  
Das letzte Item zur informationellen Unterstützung erhob, wer den Befragten bei 
Amtsangelegenheiten helfen würde, wenn sie sich davor sorgen würden, ihren Arbeitsplatz zu 
verlieren. Als Beispiel führten wir das Ausfüllen von Dokumenten der Arbeitsagentur an.  
 
Abbildung 6: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Personen, die Angaben unter 7 Prozent haben, werden nicht dargestellt. 
Wie in der Abbildung 6 zu sehen ist, gaben auch bei der Unterstützung bei 
Amtsangelegenheiten beide Geschlechter am häufigsten den Partner oder die Partnerin an. 
Frauen vertrauten erneut auf ihr weibliches Umfeld und würden sich an ihre Mutter, Tochter, 
Schwester und an ihre beste Freundin wenden. Sie nannten zudem ihren ehemaligen Partner 
oder ihre ehemalige Partnerin als wichtige Bezugsperson. Männer würden Personen aus dem 
Internet oder Familienangehörige, wie die Eltern oder den Bruder, um Hilfe beim Ausfüllen 
von Dokumenten bitten. Ferner würden sie bei ihrem besten Freund, ihrem ehemaligen Partner 
















oder ihrer ehemaligen Partnerin nachfragen. Je etwa ein Drittel der Männer und der Frauen 
wüssten niemanden, mit dem sie über Amtsangelegenheiten sprechen könnten. 
4.1.4 Zwischenfazit 
Bei allen Arten der sozialen Unterstützung ist zu erkennen, dass sich sowohl Frauen als auch 
Männer am häufigsten auf ihren Partner oder auf ihre Partnerin verlassen. Wie bereits auch 
Diewald (1991) für die allgemeine Unterstützung zeigte, repräsentieren der Partner und die 
Partnerin mit Abstand die bedeutendsten Bezugspersonen bei Arbeitsplatzunsicherheit. Meine 
Analyse zeigt, dass Frauen und Männer annähernd gleich oft ihren Partner oder ihre Partnerin 
ersuchen würden, wenn sie einen Rat oder Unterstützung bei der Arbeitssuche benötigen. 
Männer würden etwas öfter mit ihrem Partner oder ihrer Partnerin Sorgen besprechen, ihm 
oder ihr alltägliche Aufgaben überreichen und ihn oder sie in Amtsangelegenheiten einbinden. 
Demgegenüber würden mehr Frauen als Männer ihren Partner oder ihre Partnerin um 
finanzielle Hilfe bitten.  
Auch der ehemalige Partner und die ehemalige Partnerin wurden von beiden Geschlechtern bei 
fast allen Unterstützungsarten als wichtige Bezugsperson angegeben. Obschon der ehemalige 
Partner oder die ehemalige Partnerin in der bisherigen Forschung nicht thematisiert wurden, 
scheinen er oder sie bei Arbeitsplatzunsicherheit eine zentrale Ansprechperson darzustellen. 
Männer würden ihn oder sie einzig nicht um finanzielle Unterstützung bitten. Frauen würden 
ihm oder ihr hingegen keine Alltagsaufgaben weiterreichen und sich keine Hilfe bei der 
Arbeitssuche versprechen.  
Die eigene Familie spielt für Männer und Frauen eine wichtige Rolle bei der 
Arbeitsplatzunsicherheit. Männer verbinden mit der Familie insbesondere informationelle 
Hilfe und vermuten jene von ihrem Vater, ihrer Mutter und ihrem Bruder. Emotionale 
Unterstützung würde von den Müttern und instrumentelle Unterstützung von beiden 
Elternteilen geleistet. Frauen nennen ihre Mütter bei allen Unterstützungsarten und würden 
ihren Vater einzig bei finanziellen Problemen hinzuziehen. Sie verlassen sich zudem auf ihre 
Schwestern und Töchter.  
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Die beste Freundin oder der beste Freund würde bei emotionaler und informationeller 
Unterstützung konsultiert, nicht jedoch bei instrumenteller Unterstützung. Frauen beziehen 
sich hierbei oftmals auf ihre beste Freundin, Männer auf ihren besten Freund. Männer würden 
ferner weitere Freunde und Frauen Freundinnen kontaktieren, wenn sie informationelle 
Unterstützung benötigen.45  
Während Männer auch mit ihrem Vorgesetzten über ihre Sorgen sprechen und sie um Rat 
bitten würden, erwarten Frauen von diesem sowie von ihren Arbeitskolleginnen einzig einen 
Ratschlag. Männer erhoffen sich von ihren Arbeitskollegen Ratschläge und Hilfe bei der 
Arbeitssuche.  
Ihren Psychologen oder ihre Psychologin würden beide Geschlechter verständigen, wenn sie 
Sorgen darlegen möchten. Sie versprechen sich zudem einen guten Ratschlag.  
Während sich Männer bei Amtsangelegenheiten auch an unbekannte Personen aus dem 
Internet wenden würden, bezeichnen Frauen auch andere Personen als emotionale, 
instrumentelle (Aufgabenübermittlung) und informationelle (Rat) Unterstützung. Diese 
anderen Personen charakterisierten stets „Freunde“.  
Bei Arbeitsplatzunsicherheit zeigt sich daher, dass nicht alle Quellen der sozialen Unterstützung 
nahezu alle Arten vermitteln, wie der Forschungsstand nahelegte. Einzig der Partner und die 
Partnerin, der ehemalige Partner und die ehemalige Partnerin sowie die Kernfamilie werden als 
emotionale, instrumentelle und informationelle Hilfe wahrgenommen. Gab eine Person eine 
Quelle bei mehr als zwei Items an, so charakterisiert die beiden eine multiplexe Beziehung. 
Bezogen auf den Partner und die Partnerin ist festzustellen, dass 11,6 Prozent der Befragten 
jenen oder jene bei allen sechs Items nannten – davon 11,2 Prozent der Männer und 12 Prozent 
der Frauen. Bei den unterschiedlichen Unterstützungsarten bei Arbeitsplatzunsicherheit ist 
daher zu erkennen, dass ein Großteil der Männer und Frauen verschiedene Quellen der 
Unterstützung benachrichtigen und nicht einzig auf eine Quelle vertrauen würden.  
                                                      
45 Ausgeschlossen sind jene Personen, die „andere Personen“ angaben und sich auf „Freunde“ bezogen. Auch jene 
leisten alle drei Arten der sozialen Unterstützung, auch wenn sie nur bei drei von sechs Items genannt wurden. 
Durch die sehr kleine Fallzahl von N = 1 beziehungsweise N = 2 lassen sich die Aussagen nicht verallgemeinern.  
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Über alle Unterstützungsarten ist zu erkennen, dass von einigen Quellen äußerst selten als 
wichtigste Bezugsperson berichtet wurde. Obschon die eigene Familie eine elementare Rolle bei 
Arbeitsplatzunsicherheit spielt, trifft dies nicht auf die entferntere Verwandtschaft und auf die 
Großeltern zu. Auch die Schwiegerfamilie wurde, insbesondere von den Frauen, nur vereinzelt 
als wichtigste Bezugsperson bei den einzelnen Unterstützungsarten angegeben. Gleiches gilt 
auch für Bekannte und Personen aus dem Internet. Diese Verteilung spricht eher nicht für Lin´s 
These der expressiven und instrumentellen Aktionszwecke (siehe Kapitel 2.2.1). Während 
expressive Aktionszwecke der Solidarität und Kollektivität dienen, fördern instrumentelle 
Aktionen den Gewinn von neuen Ressourcen (vgl. Lin 2005: 15). Für expressive Aktionen 
benötigen Personen insbesondere nahestehenden Menschen, die ihnen ähnlich sind 
(Homophilie-Prinzip), für instrumentelle Aktionen hingegen Menschen, die ihnen selbst nicht 
zu ähnlich sind und somit andere Ressourcen aufweisen (Heterophilie-Prinzip). Bei 
Arbeitsplatzunsicherheit verlassen sich die Personen indes bei allen Unterstützungsarten eher 
auf ihre starken Beziehungen und daher auf Personen, die über weitgehend übereinstimmende 
Ressourcen verfügen. Bezogen auf die informationelle Unterstützung thematisierte 
dahingehend bereits Burt (1992) die Bedeutung von starken Beziehungen.  
Während Diewald (1991) dokumentierte, dass am häufigsten Frauen von beiden Geschlechtern 
bei emotionalen Problemen einbezogen werden, trifft dies nicht auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit zu. Vielmehr gilt für alle drei Unterstützungsarten, dass sich Männer 
eher Männern und Frauen eher Frauen anvertrauen. Darüber hinaus sprechen Männer 
insbesondere mit ihrer Mutter oder besten Freundin, Frauen mit ihrem Vater oder besten 
Freund. Während sich die Angaben der Quellen zumeist spiegelbildlich gleichen (Männer 
beziehen sich auf ihren Bruder, Frauen auf ihre Schwester), illustrieren die eigenen Kinder eine 
Ausnahme: Die Tochter bildet für die Frauen eine wichtige Bezugsperson, der Sohn wird indes 
selten von ihnen und von den Männern genannt. Bei der potentiellen Finanzunterstützung 
unterscheiden sich die Geschlechtern hingegen kaum: Für beide bilden der Partner oder die 
Partnerin sowie die Eltern die wichtigste Bezugsperson. 
135 
 
Bei allen Unterstützungsarten würden sich Männer öfter als Frauen niemanden zuwenden. Dies 
dringt in die Richtung der geschlechtsspezifischen Sozialisation von Stokes & Grimard Wilson 
(1984) sowie von Williams & Best (1982), Runge et al. (1981) und Cross & Madson (1997) (siehe 
Kapitel 6). Indem Männern eine stärkere Unabhängigkeit als Frauen zugeschrieben wird, 
vermutet Diewald (1991), dass die Geschlechter unterschiedliche Bewältigungsstrategien 
entwickeln. Männer neigen demnach eher als Frauen dazu, ihre Probleme intern zu lösen und 
sich auf ihre eigenen Ressourcen zu beziehen (Stokes & Grimard Wilson 1984; Berkman et al. 
1993). Daher ist es nicht verwunderlich, dass sie seltener weitere Bezugspersonen zur 
Problembewältigung hinzuziehen, als Frauen. 
4.2 Die Quellen der negativen Wirkung von sozialer Unterstützung 
Die soziale Unterstützung kann sowohl eine positive als auch eine negative Wirkung haben. 
Neben der Bereitstellung von emotionalen, instrumentellen und informationellen 
Hilfsleistungen, ist es durchaus möglich, dass auf all den genannten Ebenen eine Belastung 
durch die Bezugspersonen stattfindet. In meiner Dissertation beziehe ich mich hierbei auf die 
von Laireiter & Lettner (1993) formulierte negative Wirkung von sozialer Unterstützung, 
indem ich die problematische Beziehung zwischen Geber oder Geberin und Empfänger oder 
Empfängerin thematisiere (siehe Kapitel 2.3.2).  
Diewald et al. (2006) ermittelten auf Basis des SOEPS (2006), welche Quellen der sozialen 
Belastung genannt wurden. Sie fragten: „Mit wem haben Sie gelegentlich Streit oder Konflikte, 
die belastend für sie sind?“ (Diewald et al. 2006: 11). Mit 41,5 Prozent gaben die Befragten am 
häufigsten ihren (Ehe-)Partner oder ihre (Ehe-)Partnerin an. Es folgten die (Stief-/ 
Schwieger-)Eltern (18,9 Prozent), FreundInnen und Bekannte (18,4 Prozent), die Kinder 
beziehungsweise Geschwister (18,2 Prozent) und andere Verwandte (3 Prozent). Knapp die 
Hälfte der Befragten (44,8 Prozent) fühlte sich indes nicht durch ihr soziales Netzwerk belastet. 
Die Untersuchung der negativen Wirkung von sozialer Unterstützung bei 
Arbeitsplatzunsicherheit fand in der bisherigen Forschung noch keine Berücksichtigung. Auf 
Basis der Studie von Diewald et al. (2006) ist anzunehmen, dass mit einigen Quellen häufiger 
136 
 
eine Belastung verbunden wurde als mit anderen. Bevor ich die Verteilung meines Items 
vorstelle, erläutere ich den Forschungsstand für die Geschlechter. 
4.2.1 Geschlechterunterschiede bei den Quellen der negativen Wirkung von sozialer 
Unterstützung 
Frauen besitzen eine höhere Chance sowohl Unterstützung als auch Belastung aus ihrem 
sozialen Netzwerk wahrzunehmen (Kessler et al. 1985). Doch von wem erwarten sie diese 
Belastung? In der bereits beschriebenen Studie von Diewald et al. (2006) unterschieden die 
Autoren zusätzlich nach dem Geschlecht der Befragten. Männer (43,9 Prozent) gaben etwas 
häufiger als Frauen (39,8 Prozent) ihren Partner oder ihre Partnerin als Konfliktperson an. 
Frauen sahen öfter in den (Stief-/Schwieger-)Eltern (20,3 statt 17 Prozent), in ihren Kindern 
und Geschwistern (19,9 statt 15,8 Prozent) und in den anderen Verwandten (4,8 statt 0,6 
Prozent) eine Belastung. Männer stritten sich hingegen öfter mit FreundInnen und Bekannten 
(22,8 statt 15,3 Prozent). Während die Hälfte der Männer (50,3 Prozent) keine Person nannte, 
berichteten 39,9 Prozent der Frauen von niemanden. Demnach bestätigt auch diese Studie, dass 
Frauen Belastungen aus ihrem sozialen Netzwerk etwas häufiger erleben als Männer.  
Die Prüfung der geschlechtsspezifischen sozialen Belastung bei Arbeitsplatzunsicherheit ist 
bislang noch nicht erfolgt. Die Ergebnisse von Diewald et al. (2006) legen nahe, dass Männer 
und Frauen unterschiedliche Quellen der sozialen Belastung aufweisen und dass sich Frauen 
öfter belastet fühlen. Zugleich gibt es keine Studie, die die spiegelbildliche Perspektive einnahm: 
Wer würde einem selbst das Gefühl geben, eine Belastung darzustellen? 
4.2.2 Operationalisierung 
Zur Erhebung der belastenden Quellen wurden die Befragten zunächst gebeten, ihre derzeit 
wichtigen Bezugspersonen zu nennen (siehe Kapitel 3.3.2). Anschließend wurden sie in eine 
hypothetische Situation versetzt, in der sie sich davor sorgten, bald ihren Arbeitsplatz zu 
verlieren. Die soziale Belastung umfasste das Item: Wer würde Ihnen bei einem möglichen 
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Arbeitsplatzverlust das Gefühl geben, eine Belastung zu sein? Die Befragten konnten eine 
wichtige Bezugsperson oder niemanden anführen. 
4.2.3 Deskriptive Verteilung 
 
Abbildung 7: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Personen, die Angaben unter 7 Prozent haben, werden nicht dargestellt. 
In der Abbildung 7 ist zu erkennen, dass sowohl Männer als auch Frauen glauben, dass ihnen 
ihr Partner oder ihre Partnerin das Gefühl vermitteln würde, bei einem potentiellen 
Arbeitsplatzverlust eine Belastung darzustellen. Männer nannten ihren Partner oder ihre 
Partnerin hierbei doppelt so oft wie Frauen. Eine weitere zentrale Person bildet für Männer der 
Vorgesetzte. Die meisten Männer und Frauen nehmen an, dass sie niemand als belastend 
empfinden würde, wobei Frauen dies etwas öfter denken.  
Dass der Partner oder die Partnerin am häufigsten als soziale Belastung wahrgenommen 
werden, ist nicht verwunderlich. Bereits Wortman & Dunkel-Schetter (1987) hoben hervor, 
dass es insbesondere die bedeutsamsten Beziehungen sind, deren Verhalten sowohl als 
unterstützend als auch als belastend empfunden werden (vgl. Wortman & Dunkel-Schetter 
1987: 80). Lettner et al. (1996) dokumentierten ebenfalls, dass diejenigen Personen als belastend 
identifiziert wurden, zu denen eine vertraute Beziehung besteht. Auch in der Studie von 
Diewald et al. (2006) gaben Männer und Frauen ihren Partner oder ihre Partnerin als potentielle 
Belastungsquelle an. 









Bei der Interpretation der deskriptiven Ereignisse sind einige Hinweise zu beachten.  
Obschon wir die drei wichtigsten Bezugspersonen erhoben, wertete ich ausschließlich die 
wichtigste Bezugsperson aus (siehe Kapitel 3.3.2). Dies kann in einer Unterschätzung von 
weiteren wichtigen Bezugspersonen resultieren. Wendt et al. (2008) ermittelten dahingehend, 
dass je nach Unterstützungsart bis zu 22 Personen genannt wurden. Streitpotential boten 
zumeist nicht mehr als drei Personen. Der Mittelwert und die Standardabweichung lag indes 
weitaus tiefer: beim Teilen von Gefühlen bei 2,5 beziehungsweise 1,7 Nennungen und bei der 
Unterstützung beim beruflichen Fortkommen bei 1,6 beziehungsweise 1,4 Nennungen. Eine 
Unterteilung in die drei wichtigsten Bezugspersonen erscheint daher sinnvoll und sollte in 
zukünftigen Forschungsarbeiten Berücksichtigung finden. Anzumerken ist ferner, dass die 
Nicht-Nennung von einigen Gruppen nicht meint, dass sie bei der Bewältigung von 
Arbeitsplatzunsicherheit bedeutungslos sind. Laut des Direkteffektes der sozialen 
Unterstützung (siehe Kapitel 2.3.1) erhöht bereits die allgemeine Einbindung in ein soziales 
Netzwerk das Wohlbefinden.  
Indem das Netzwerkkonzept insbesondere die Strukturmerkmale von Beziehungen 
berücksichtigt, wird es oftmals mit Konzepten vereint, die inhaltliche Aspekte erfassen (vgl. 
Reithmayr 2008: 17). Hierbei etablierten sich drei Ansätze. Erstens werden die Netzwerke über 
deren soziale Rollen erfasst, wie FreundInnen, NachbarInnen oder Bekannte (Donald & Ware 
1984; Kasarda & Janowitz 1974). Vorwiegend werden zusätzlich strukturelle Merkmale und die 
von den Netzwerkmitgliedern erbrachten Leistungen erfragt (vgl. Reithmayr 2008: 49). 
Zweitens bestimmen die Befragten alle für sie wichtigen Bezugspersonen (Hirsch 1979; Stokes 
1983). Hierbei wird meist zusätzlich erhoben, mit welcher Person beispielsweise wichtige 
Gespräche geführt werden (vgl. Reithmayr 2008: 49). Die Ermittlung von Personen, die eine 
bestimmte Unterstützungsfunktion einnehmen, wird als dritte Option formuliert (Barrera 
1981; Sarason et al. 1983). Der oder die Interviewte erhält hierfür eine Liste mit Funktionen und 
gibt an, wer ihm oder ihr beispielsweise bei der Arbeitssuche helfen würde – anschließend 
erfolgt die offene oder standardisierte Bestimmung der Person („Anita = Freundin“) (vgl. 
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Reithmayr 2008: 49). In meiner Dissertation interessiere ich mich insbesondere für die 
Wirkung der sozialen Unterstützung, welche von dem sozialen Netzwerk bereitgestellt werden. 
Daher entschieden wir uns für die erste Option des Rollenansatzes. Hierbei ist kritisch 
anzumerken, dass einzelne Kategorien für verschiedene Personen unterschiedliche 
Bedeutungen besitzen können. Während beispielsweise jemand eine andere Person als einen 
„Freund“ oder eine „Freundin“ bezeichnet, würde ein anderer das gleiche Beziehungsverhältnis 
als „Bekanntschaft“ beschreiben (Auhagen 1991). Beziehungen sind ferner zumeist multiplex, 
ein Nachbar oder eine Nachbarin kann somit auch zugleich ein guter Freund oder eine gute 
Freundin sein (vgl. Reisenzein et al. 1993: 69). 
4.4 Fazit 
Konkludierend bedeuten die Ergebnisse für dieses Kapitel: Erstens bilden der Partner und die 
Partnerin mit Abstand die wichtigsten Bezugspersonen bei allen Arten der sozialen 
Unterstützung, auch wenn die Befragten bisweilen vermuten, eine Belastung für ihn oder sie 
darzustellen. Dies gilt sowohl für Männer als auch für Frauen. Zweitens werden insbesondere 
von dem Partner oder von der Partnerin, von dem ehemaligen Partner oder von der ehemaligen 
Partnerin und von der Kernfamilie emotionale, instrumentelle und informationelle 
Unterstützung erwartet. Drittens unterscheiden sich die Geschlechter bei den Quellen der 
sozialen Unterstützung. Männer würden sich eher männlichen Bezugspersonen, Frauen eher 
weiblichen Personen anvertrauen, wobei sich die Kontaktpersonen meist spiegelbildlich 
gleichen. Zudem würden sich bei allen erfragten Unterstützungsarten Männer häufiger 
niemanden zuwenden als Frauen. 
Dieses Kapitel zeigt daher, von wem die Befragten sowohl Unterstützung als auch Belastung bei 
Arbeitsplatzunsicherheit erwarten würden. So bildet das soziale Netzwerk eine Voraussetzung, 
um die positiven und negativen Wirkungen der sozialen Unterstützung wahrzunehmen (vgl. 
Diewald 1991: 78). Denn die Unterstützung geschieht stets durch einen Akteur oder durch eine 
Akteurin und ist mit dem sozialen Netzwerk untrennbar verbunden. Ich habe daher ermittelt, 
wer sich hinter den erwarteten Unterstützungsleistungen verbirgt. Indem ich jedoch nicht 
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betrachte, wie strukturelle Merkmale, wie einzelne Personen, die Arbeitsplatzunsicherheit 
beeinflussen, sondern die soziale Unterstützung fokussiere, formulierte ich keine Hypothesen 
für die einzelnen Quellen. Die soziale Unterstützung leitet sich wiederum aus den 
unterschiedlichen Unterstützungsarten ab. In meiner Dissertation untersuche ich hierbei die 
emotionale, die instrumentelle und die informationelle Unterstützung. In meinem nächsten 
Kapitel analysiere ich die Wirkung der sozialen Unterstützung, wobei ich neben der positiven 
auch die negative Wirkweise betrachtete. 
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5 Die Wirkung von sozialer Unterstützung 
Wir Menschen verhalten uns prosozial, weil wir über einen angeborenen Lehrplan verfügen, 
der es uns ermöglicht, von der Gesellschaft soziales Verhalten zu erlernen (vgl. Waal 2011: 185). 
In Anlehnung an die Wechselwirkungstheorie bildet das prosoziale Verhalten demnach erstens 
eine Folge von evolutionären Prozessen, die sich im Laufe der Zeit verstärkt in das menschliche 
Genom einprägten. Zweitens gilt es als ein gesellschaftliches Ideal und drittens repräsentiert es 
das Ergebnis eigener Beobachtungen, zwischenmenschlicher Erfahrungen und Reflexionen.46 
Cohen et al. (2000) zeigten mithilfe eines Literaturüberblicks, dass die Wahrnehmung von 
sozialer Unterstützung gesundheitsförderliche Verhaltensweisen stimuliert, das Wohlbefinden, 
den Selbstwert und das Kontrollempfinden erhöht, neuroendokrine, psychophysiologische und 
immunologische Funktionen positiv beeinflusst und die psychische und physische Gesundheit 
fördert. Die soziale Unterstützung steigert zudem die Lebenszufriedenheit (Viswesvaran et al. 
1999) und reduziert den empfundenen Stress (Spencer 1998). Sie wirkt daher auf Emotionen – 
und in diesem Kapitel untersuche ich, inwiefern die soziale Unterstützung die gefühlte 
Arbeitsplatzunsicherheit beeinflusst.  
Im ersten Schritt erläutere ich unter Bezug auf die kognitive Emotionstheorie und des 
Puffereffekt-Modells, inwieweit die Erwartung, dass wichtige Bezugspersonen bei beruflicher 
Verunsicherung helfen, die gegenwärtige Arbeitsplatzunsicherheit verringert. Ob die soziale 
Unterstützung als solche erkannt wird, hängt auch davon ab, ob die Art der erhaltenen 
Unterstützungsleistung mit dem gewünschten Beistand übereinstimmt. Möchte eine Person 
beispielsweise mit jemanden über ihre Gefühle sprechen (emotionale Hilfe) und erhält 
ungewollt gut gemeinte Ratschläge (informationelle Hilfe), dann kann die Person das Gefühl 
bekommen, nicht wirklich unterstützt worden zu sein. Die Arbeitsplatzunsicherheit 
kennzeichnet hierbei ein unkontrollierbares Geschehen, welche insbesondere der emotionalen 
                                                      
46 Die Wechselwirkungstheorie besagt, dass sowohl exogene, endogene als auch autogene Prozesse die 
Entwicklung des Menschen bedingen. Dahingegen sehen die VertreterInnen der Milieutheorie einzig die 
endogenen Prozesse, also die Formung durch den Menschen, während die ErbtheoretikerInnen vermuten, dass 




Unterstützung bedarf (Van Vuuren 1990; Folkman & Lazarus 1980). Ich ermittle daher im 
zweiten Schritt, ob alle Arten der sozialen Unterstützung die Arbeitsplatzunsicherheit 
reduzieren und ob der Effekt der emotionalen Unterstützung am stärksten ist. Die soziale 
Unterstützung durch andere kann des Weiteren eine negative Wirkung besitzen (vgl. Perkonigg 
1993: 115). Erhält eine Person stetig Hilfe, ohne sie im Sinne der Reziprozität zurückzugeben, 
dann kann dies in dem Empfinden münden, für den Unterstützer oder für die Unterstützerin 
eine Last darzustellen (vgl. Laireiter & Lettner 1993: 109). Im dritten Schritt prüfe ich daher, 
inwiefern dieses erwartete Gefühl die Arbeitsplatzunsicherheit erhöht.  
Um den Einfluss der genannten drei Komponenten – soziale Unterstützung, 
Unterstützungsarten und soziale Belastung – auf die Arbeitsplatzunsicherheit zu prüfen, gehe 
ich in diesem Kapitel wie folgt vor: Für die soziale Unterstützung illustriere ich zunächst den 
Forschungsstand und darauf folgend meine theoretische Grundlage. Ich beziehe mich hierbei 
stets auf die in Kapitel 2.5 vorgestellte kognitive Emotionstheorie und auf das Puffereffekt-
Modell und erweitere es gegebenenfalls um weitere Überlegungen. Auf dieser Grundlage bilde 
ich meine Hypothesen. Anschließend erwähne ich erneut meine Operationalisierung, die ich 
bereits in Kapitel 3.3 ausführlich erläuterte. Im Anschluss prüfe ich meine Hypothesen. Dies 
wiederhole ich sowohl für die Unterstützungsarten als auch für die soziale Belastung. Am Ende 
des Kapitels diskutiere ich meine Methoden und ziehe ein Fazit. 
5.1 Die positive Wirkung von sozialer Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit 
5.1.1 Hypothesenableitung 
Inwieweit die soziale Unterstützung die Arbeitsplatzunsicherheit reduziert, blieb in der 
bisherigen Forschung weitgehend unberücksichtigt. Die Studien thematisierten vielmehr, 
inwieweit die soziale Unterstützung die ungünstigen Folgen der Arbeitsplatzunsicherheit 
vermindert (vgl. Fydrich et al. 2007: 16). Die abhängige Variable bildete demnach eine 
bestimmte Auswirkung der Arbeitsplatzunsicherheit, wie das Wohlbefinden, aber nicht die 
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Arbeitsplatzunsicherheit selbst.47 Infolgedessen betrachteten die meisten ForscherInnen einzig 
die Korrelation zwischen Unterstützung und Arbeitsplatzunsicherheit. So führten Näswall et 
al. (2005) eine Umfrage unter MitarbeiterInnen einer großen schwedischen 
Einzelhandelsorganisation durch. Sie erhoben die Arbeitsplatzunsicherheit mittels dreier Items, 
deren Ablehnung beziehungsweise Zustimmung auf einer Fünf-Punkte-Skala angegeben wurde 
(vgl. Näswall et al. 2005: 59). Die soziale Unterstützung wurde mit zwei Items gemessen, wobei 
eins für die allgemeine, arbeitsbezogene und eins für die emotionale, nicht-arbeitsbezogene 
Unterstützung formuliert wurde (vgl. Näswall et al. 2005: 59). Die AutorInnen bemerkten, dass 
die Arbeitsplatzunsicherheit mit keiner der beiden Unterstützungsarten signifikant korrelierte 
(vgl. Näswall et al. 2005: 59). Eine weitere Umfrage führte Bystedt (2009) in einem großen 
Benzinunternehmen in Südafrika durch, in dem vor allem Männer arbeiteten (83 Prozent) (vgl. 
Bystedt 2009: 6f.). Sie operationalisierte die quantitative und die qualitative 
Arbeitsplatzunsicherheit. Erstere umfasste drei Items, welche sowohl die Sorge als auch die 
Unsicherheit hinsichtlich der zukünftigen Existenz der aktuellen Beschäftigung abbildeten. Die 
qualitative Arbeitsplatzunsicherheit veranschaulichte mittels vier Items verschiedene Attribute 
die Beschäftigung zu verlieren. Die soziale Unterstützung bezog sich auf potentielle Arten der 
Unterstützung bei Schwierigkeiten am Arbeitsplatz. Die Autorin berücksichtigte die 
instrumentelle und die emotionale Unterstützung durch MitarbeiterInnen, Vorgesetzte und 
durch die Familie. Die Personen berichteten jeweils auf einer fünfstufigen Skala von ihrer 
Zustimmung (vgl. Bystedt 2009: 7). Bei der Analyse unterschied Bystedt jedoch nicht nach den 
Arten, sondern nach den Quellen der sozialen Unterstützung. Keine Quelle der sozialen 
Unterstützung korrelierte signifikant mit der quantitativen Arbeitsplatzunsicherheit. Im 
Vergleich dazu ergab sich eine signifikant positive Korrelation zwischen qualitativer 
Arbeitsplatzunsicherheit und MitarbeiterInnen- sowie Vorgesetztenunterstützung, aber nicht 
mit dem Beistand durch die Familie (vgl. Bystedt 2009: 8). Marcelissen et al. (1988) erforschten 
die direkte Wirkung der sozialen Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit. Die Autoren 
befassten sich mit Personen aus 21 niederländischen Unternehmen. Diese erhielten zu drei 
                                                      
47 Hinzukommt, dass zumeist die kognitive Arbeitsplatzunsicherheit untersucht wurde (Armstrong-Stassen 1993; 
Lim 1996; Mak & Mueller 2000). 
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Zeitpunkten, welche jeweils anderthalb Jahre auseinanderlagen, den Organizational Stress 
Questionnaire. Die Arbeitsplatzunsicherheit wurde mithilfe von vier Items gemessen, unter 
anderem mit der Häufigkeit der Sorgen um die Zukunft des Unternehmens (vgl. Marcelissen et 
al. 1988: 367). Die soziale Unterstützung erschloss die emotionale Hilfe durch den Vorgesetzten 
oder durch die Vorgesetzte und umfasste fünf Items (vgl. Marcelissen et al. 1988: 367). 
Marcelissen et al. (1988) schlussfolgerten, dass die Unterstützung durch den Vorgesetzten oder 
durch die Vorgesetzte die Arbeitsplatzunsicherheit verringert. Günther & Nestmann (2000) 
führten eine qualitative Studie durch. Die Autorin und der Autor befragten mithilfe von 
problemzentrierten Leitfadeninterviews zehn Frauen aus zwei Dresdner Altbausiedlungen, 
welche zwischen 46 und 79 Jahre alt waren und sich in ihrem Familienstand, Beruf und 
Erwerbsstatus unterschieden (vgl. Günther & Nestmann 2000: 327f.). Ihr Fokus lag auf der 
Untersuchung von nachbarschaftlichen Beziehungen. Sie bemerkten, dass diese als „[…] eine 
wertvolle Ressource zur Bewältigung von teilweise negativen Wendefolgen wie Angst vor 
Verlust des Arbeitsplatzes […]“ gelten (Günther & Nestmann 2000: 328). 
Die derzeitigen Forschungsergebnisse geben somit kaum einen empirischen Hinweis, ob die 
soziale Unterstützung eine wichtige Determinante der affektiven Arbeitsplatzunsicherheit 
bildet. Die Studien konzentrierten sich entweder auf die allgemeine, die emotionale oder auf 
die instrumentelle Unterstützung. Die informationelle Unterstützung blieb somit 
unberücksichtigt. In meiner Dissertation integrierte ich alle drei Arten. Die bisherigen Studien 
unterteilten des Weiteren die Quellen der sozialen Unterstützung entweder in grobe Kategorien 
(beruflich und nicht-beruflich beziehungsweise MitarbeiterInnen, Vorgesetzte und Familie) 
oder eruierten ausschließlich arbeitsbezogene Kontakte. Wir achteten bei der Erhebung des 
sozialen Netzwerkes hingegen darauf, alle Netzwerkmitglieder aufzunehmen.  
Um zu erklären, wie die soziale Unterstützung die Arbeitsplatzunsicherheit vermindern kann, 
beziehe ich mich auf die kognitive Emotionstheorie und deren Verbindung zum Puffereffekt-
Modell, welche ich bereits ausführlich in Kapitel 2.5 erläuterte. Wenn eine Person ein Ereignis 
oder eine Emotion wahrnimmt und jenes negativ auf das eigene Wohlbefinden wirkt, dann 
überprüft sie ihre eigenen, zur Verfügung stehenden Ressourcen. Wird ihr bewusst, dass diese 
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nicht ausreichen, um das Wohlbefinden wiederherzustellen, dann betrachtet sie die Ressourcen 
von weiteren Personen (vgl. Bodenmann 1995: 34ff.). Zugleich nehmen auch Dritte die 
Situation des oder der Betroffenen wahr und können eigenständig Hilfe und somit Ressourcen 
anbieten. Mithilfe der Ressourcen kann eine Person Bewältigungsmaßnahmen ergreifen. 
Möchte sie beispielsweise mit einer weiteren Person ihre Sorgen besprechen 
(Bewältigungsmaßnahme), dann benötigt diese hierfür Zeit (Ressource). Taylor & Clark (1986) 
fanden heraus, dass eine größere Auswahl von verschiedenen Copingstrategien die Chance 
erhöht, mit einem Ereignis umzugehen. Stellt das Netzwerk somit unterschiedliche Ressourcen 
bereit, die eine Aktvierung von verschiedenen Bewältigungsmaßnahmen ermöglicht, dann 
sollte das Ereignis zuverlässiger bewältigt werden, als wenn nur eine Bewältigungsmaßnahme 
Berücksichtigung findet. Auch Cohen (1988) bemerkte, dass Personen, die eine hohe soziale 
Unterstützung erwarten, stressende Ereignisse besser bewältigen als Personen, die nur eine 
geringe Unterstützung vermuten. Daraus ergibt sich meine erste Hypothese:  
H1: Je mehr soziale Unterstützung eine Person erwartet, desto weniger 
Arbeitsplatzunsicherheit empfindet sie. 
5.1.2 Operationalisierung 
Wie in Kapitel 3.3.2 erläutert, ermittelten wir die wahrgenommene soziale Unterstützung, 
indem wir eine hypothetische Situation modellierten. Der oder die Befragte sollte sich 
vorstellen, sich davor zu sorgen, bald seinen oder ihren Arbeitsplatz zu verlieren. Wir fragten, 
an wen er oder sie sich bei den jeweiligen Unterstützungsarten wenden würde. Hierzu konnte 
der oder die Befragte entweder eine Person aus dem zuvor ermittelten Netzwerk nennen oder 
niemanden angeben. Ich fasste die sechs Items zu einem additiven Index zusammen 
(Cronbachs Alpha 0.65), mit den Ausprägungen null bis sechs. Null meint, dass bei allen 
Unterstützungsarten niemand angegeben wurde, sechs hingegen, dass immer eine Person 
genannt wurde. Für die Untersuchung der Arbeitsplatzunsicherheit verband ich drei Items zu 
einem Index (Cronbachs Alpha 0.86). Die univariate Verteilung der einzelnen Items und die 
Entwicklung der Indizes illustrierte ich in Kapitel 3.3. Für die deskriptive Verteilung nutze ich 
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die gerundete Variable mit den Ausprägungen eins bis vier, wobei eins eine geringe, vier 
hingegen eine hohe Arbeitsplatzunsicherheit repräsentiert. 
5.1.3 Deskriptive Verteilungen 
Die nachfolgende Abbildung 8 veranschaulicht die Verteilung zwischen 
Arbeitsplatzunsicherheit und sozialer Unterstützung.48  
 
Abbildung 8: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Wenn bei jeder Unterstützungsart ein Netzwerkmitglied genannt wurde („sechs“), dann 
berichteten die Befragten seltener von hoher oder sehr hoher Unsicherheit. Umgekehrt gilt: 
Wenn der oder die Befragte bei allen Arten niemand angab, dann fühlte er oder sie sich häufiger 
eher oder sehr verunsichert. Hierbei ist zu erkennen, dass die Arbeitsplatzunsicherheit nahezu 
stetig zu- oder abnimmt, je mehr Items mit „jemanden“ verbunden wurden. Es zeigen sich 
jedoch zwei Ausnahmen: Erstens geben Personen der Kategorie „eins“, also wenn nur bei einem 
Item „jemand“ und sonst immer „niemand“ genannt wurde, am häufigsten an, eher oder sehr 
sicher zu sein und sagten am seltensten, sich eher unsicher oder sehr unsicher zu fühlen. Eine 
separate Analyse ergab hierbei, dass von den 30 Personen 18 von „jemanden“ bei der 
                                                      
48 Sowohl für diese, als auch für alle nachfolgenden Abbildungen gilt, dass sich die Zahlen der relativen 
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emotionalen, acht bei der instrumentellen und vier bei der informationellen Unterstützung 
berichteten. Zweitens unterscheiden sich die Unsicherheiten zwischen den Kategorien vier bis 
sechs kaum. 89 beziehungsweise 90 Prozent fühlten sich sicher, 10 beziehungsweise 11 Prozent 
unsicher. Nichtsdestotrotz geht der allgemeine Trend in die Richtung meiner ersten Hypothese. 
Auch die Korrelation bestätigt diese deskriptive Information: Die soziale Unterstützung und 
die Arbeitsplatzunsicherheit korrelieren schwach negativ miteinander (r = -.12***). 
Weder das Geschlecht (r = -.02), noch das Alter (r = .01), die Region (r = .02) oder die Art der 
Erwerbstätigkeit (r = .02) korrelieren signifikant mit der Arbeitsplatzunsicherheit. Um den 
Einfluss der Bildung und des Vorhandenseins von (unterhaltspflichtigen) Kindern auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit zu ermitteln, rechnete ich zudem zwei bivariate, lineare Regressionen, 
mit der Arbeitsplatzunsicherheit als abhängige und der Bildung (Regression 1, 
„Berufsabschluss“ in der Referenz) oder den Kindern (Regression 2, „kein Kind“ in der 
Referenz) als unabhängige Variable. Die Berechnung ergab, dass Personen, die keinen 
Abschluss haben, im Durchschnitt stärker verunsichert sind als Personen, die einen 
Berufsabschluss haben (Coef.: 0,21, t-Wert: 2,17). Personen, die einen Berufsabschluss oder 
einen Hochschulabschluss haben, unterscheiden sich hingegen nicht in ihrem Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit (Coef.: 0,002, t-Wert: 0,06). Personen, die kein Kind haben, weisen 
ebenfalls keine höhere oder geringere Arbeitsplatzunsicherheit auf als Personen, die mindestens 
ein Kind haben, welches unterhaltspflichtig ist (Coef.: 0,003, t-Wert: 0,09) oder nicht (Coef.: -
0,02, t-Wert: -0,46).  
5.1.4 Bivariate und multivariate Analysen 
Auch wenn die deskriptiven Ergebnisse Hinweise darauf geben, inwieweit die Hypothesen zu 
bestätigen sind, ist es dennoch notwendig, die einzelnen Zusammenhänge unter Kontrolle von 
weiteren Variablen zu prüfen. Um den Einfluss der sozialen Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit zu erschließen, berechnete ich eine bivariate, lineare Regression (siehe 
Modell M1). Meine abhängige Variable bildet die Arbeitsplatzunsicherheit mit den 
Ausprägungen eins bis vier, wobei vier eine große Arbeitsplatzunsicherheit beschreibt. Meine 
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zentrale unabhängige Variable erfasst den Index der sozialen Unterstützung mit den 
Ausprägungen null bis sechs: Null meint, dass bei allen sechs Unterstützungsarten niemand 
angegeben wurde, sechs hingegen, dass immer eine wichtige Bezugsperson genannt wurde. In 
einem zweiten, multivariaten Modell M2 berücksichtige ich den Einfluss der Kontrollvariablen 
Geschlecht (0 = männlich, 1 = weiblich), Alter, quadriertes Alter, berufliche Qualifikation (0 = 
Berufsabschluss, 1 = kein Abschluss, 2 = Hochschulabschluss), Region (0 = West, 1 = Ost), Art 
der Erwerbstätigkeit (0 = erwerbstätig, 1 = selbstständig) sowie die Anzahl der Kinder (0 = kein 
Kind, 1 = Kind, nicht unterhaltspflichtig, 2 = Kind, unterhaltspflichtig). 
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Tabelle 17: Affektive Arbeitsplatzunsicherheit 
 M1 M2 
unabhängige Variable   






Kontrollvariablen   
 Geschlecht (Ref.: männlich)  -0,01  
(0,03) 
 Alter  0,05***  
(0,01) 
 Alter (quadriert)  -0,0006***  
(0,0001) 
 berufliche Qualifikation 
(Ref.: Berufsabschluss) 
  
  kein Abschluss  0,18*  
(0,09) 
  Hochschulabschluss  -0,02  
(0,03) 
 Region (Ref.: West)  0,04  
(0,04) 
 Art der Erwerbstätigkeit 
(Ref.: erwerbstätig) 
 0,02  
(0,05) 
 Kind (Ref.: kein Kind)   
  Kind, nicht unterhaltspflichtig  -0,01 
(0,04) 






N 2.050 2.050 
R2 0,01 0,03 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. Lineare 
Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
In der Tabelle 17 befinden sich die Koeffizienten der Regression mit den dazugehörigen 
Standardfehlern. Meine Annahme lautete, dass je mehr soziale Unterstützung eine Person 
erwartet, desto weniger Arbeitsplatzunsicherheit nimmt sie wahr. Sowohl im Modell M1 als 
auch im Modell M2, unter Hinzunahme der Kontrollvariablen, bestätigt sich meine These. 
Beim Blick auf die Kontrollvariablen stelle ich fest, dass das Geschlecht, die Anzahl der Kinder, 
die Region und die Art der Erwerbstätigkeit in keinem signifikanten Zusammenhang mit der 
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Arbeitsplatzunsicherheit stehen. Personen, die keinen Abschluss haben, verspüren im 
Durchschnitt mehr Arbeitsplatzunsicherheit als Personen, die über einen Berufsabschluss 
verfügen. Personen, die einen Berufs- oder einen Hochschulabschluss haben, ähneln sich 
hingegen in ihrem Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit. Je älter eine Person ist, desto 
verunsicherter ist sie. Zugleich besitzt das Alter aber auch einen umgedreht u-förmigen Effekt.49 
Die Zuversicht, im Falle von Arbeitsplatzunsicherheit von seinem sozialen Netzwerk auf ganz 
unterschiedliche Art und Weise unterstützt zu werden, reduziert die gegenwärtig empfundene 
Arbeitsplatzunsicherheit. Doch verringert nur die Kumulation verschiedener 
Unterstützungsarten die Arbeitsplatzunsicherheit oder schützt womöglich eine bestimmte 
Unterstützungsart stärker vor der Arbeitsplatzunsicherheit als eine andere? Diese Frage 
betrachte ich im nachfolgenden Unterkapitel. 
5.2 Die positive Wirkung verschiedener Arten sozialer Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit 
5.2.1 Hypothesenableitung 
In meiner Dissertation unterscheide ich, in Anlehnung an Schaefer et al. (1981), in die 
emotionale, die instrumentelle und in die informationelle Unterstützung (vgl. Schaefer et al. 
1981: 385). Die emotionale Unterstützung beschreibt die Wertschätzung, Sympathie, 
Zuwendung, Fürsorge, Nähe, liebevolle Aufmerksamkeit und das Vertrauen durch andere 
sowie das Zugehörigkeitsgefühl zu einer Gruppe. Ferner ist sie mit aktivem Zuhören und dem 
Erhalten von Trost bei Problemsituationen verbunden (vgl. Schaefer et al. 1981: 385; Fydrich et 
al. 2007: 11; Reithmayr 2008: 25). Die instrumentelle Unterstützung, auch als konkrete 
Unterstützung bezeichnet, illustriert all jene Leistungen aus dem sozialen Netzwerk, die auf die 
Lebensbewältigung eines Akteurs oder einer Akteurin begünstigend wirken (vgl. Reithmayr 
                                                      
49 In einer separaten Analyse, in der ich die Mittelwerte der Arbeitsplatzunsicherheit für die einzelnen Gruppen 
betrachtete, wird dies ersichtlich. Die 18-29-Jährigen haben einen Mittelwert von 1,53 (Standardabweichung von 
0,66), die 30-44-Jährigen von 1,67 (Standardabweichung von 0,70), die 45-54-Jährigen von 1,71 
(Standardabweichung von 0,69) und für die Generation 55+ sinkt der Wert erneut auf 1,56 
(Standardabweichung von 0,66). 
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2008: 25). Sie setzt sich aus der Direkthilfe und den Dienstleistungen zusammen. Ersteres meint 
das Leihen von Geld oder Gegenständen. Unter Dienstleistungen ist zu verstehen, dass eine 
Person bei einer schwierigen Tätigkeit begleitet, von Belastungen befreit oder bei Bedürftigkeit 
betreut wird (vgl. Schaefer et al. 1981: 385f.; Fydrich et al. 2007: 11). Die informationelle Hilfe 
beinhaltet immaterielle Unterstützungsleistungen, wie die Bereitstellung von Rat, nützlichem 
Wissen, Informationen, Hinweise und Feedback (vgl. Schaefer et al. 1981: 386). Während der 
Begriff der emotionalen Unterstützung sowohl Aspekte einer positiven Einbindung in eine 
Sozialbeziehung als auch Hilfe bei der Lebensbewältigung subsummiert, beziehen sich die 
instrumentelle und die informationelle Hilfe vorwiegend auf letzteres (vgl. Reithmayr 2008: 25). 
Aufgrund der Multifunktionalität und der unterschiedlichen Situationsinterpretation von dem 
Geber oder der Geberin und dem Nehmer oder der Nehmerin ist eine eindeutige Abgrenzung 
der Dimensionen nicht immer möglich (vgl. Diewald 1991: 76). Folglich kann eine Interaktion 
verschiedene Bedeutungen transportieren – so stellt das Leihen von Geld eine instrumentelle 
Unterstützungsleistung dar und kann zugleich auch als emotional unterstützend empfunden 
werden (vgl. Reithmayr 2008: 26). 
Erste Studien entdeckten, dass sich die Arten der Unterstützung in ihrem Resultat voneinander 
abhoben (Brough & Pears 2004; Reiner 2012; Schaefer et al. 1981; Greenglass et al. 1996; Himle 
et al. 1991). Während die meisten Studien die psychische Gesundheit eruierten, untersuchten 
Brough & Pears (2004) den Einfluss der praktischen und der emotionalen Unterstützung auf 
die Jobzufriedenheit und auf das arbeitsbezogene Wohlbefinden. Sie dokumentieren, dass die 
praktische Unterstützung einen größeren Effekt als die emotionale Unterstützung auf die 
Jobzufriedenheit besaß, wohingegen es beim arbeitsbezogenen Wohlbefinden keine Diskrepanz 
gab. Reiner (2012) prüfte demgegenüber, inwiefern die emotionale, informative und praktische 
Unterstützung auf das Ausmaß an kognitiver Arbeitsplatzunsicherheit wirkten. Die Autorin 
erkannte, dass alle drei Unterstützungsarten signifikant negativ mit der 
Arbeitsplatzunsicherheit zusammenhingen. Die Korrelationen unterschieden sich hierbei 
jedoch nicht signifikant voneinander. Daraus zu schlussfolgern, dass sich der Effekt der 
Unterstützungsarten auch bei der affektiven Arbeitsplatzunsicherheit ähnelt, ist unzureichend, 
da die kognitive und die affektive Arbeitsplatzunsicherheit verschiedene Determinanten 
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aufweisen (Hirschle & Lengfeld 2011; Anderson & Pontusson 2007). Keine Studie prüfte den 
Einfluss verschiedener Unterstützungsarten auf die affektive Arbeitsplatzunsicherheit. In 
diesem Unterkapitel erschließe ich diese Forschungslücke.  
Um zu ermitteln, inwieweit sich die Unterstützungsarten auf das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit unterscheiden, beziehe ich mich auf die kognitive Emotionstheorie 
und den Puffereffekt, welche ich bereits ausführlich in Kapitel 2.5 erläuterte, sowie den 
Überlegungen zu der Wirkweise der unterschiedlichen Unterstützungsarten. Schätzt eine 
Person die eigenen Ressourcen als unzureichend ein, um mit einem negativ wirkenden Ereignis 
umzugehen, dann berücksichtigt sie die Ressourcen von weiteren Personen. Zugleich können 
auch Dritte von sich aus Hilfe anbieten und somit Ressourcen bereitstellen. Ressourcen und 
insbesondere die von Buchwald & Hobfoll (2004) formulierten Energieressourcen setzen sich 
aus Zeit, Wissen und Geld zusammen und werden in weitere Ressourcen investiert (vgl. 
Buchwald & Hobfoll 2004: 13f.). Auf deren Basis aktiviert eine Person weitere 
Bewältigungsmaßnahmen. Die erfragten Unterstützungsarten illustrieren somit die 
Bewältigungsmaßnahmen, die eine Person ausführt (beispielsweise einen Ratschlag erbitten), 
auf Basis von Energieressourcen, die ein Netzwerkmitglied zur Verfügung stellt (Zeit und 
Wissen).  
Schaefer et al. (1981) betonten, dass eine Unterteilung in verschiedene Unterstützungsarten 
notwendig ist, da sie möglicherweise unabhängige Wirkungen besitzen: „Each might produce 
different outcomes because the functions are not necessarily interchangeable in utility“ (vgl. 
Schaefer et al. 1981: 386). Dahingehend dringt auch die Idee der matching hypothesis, die 
besagt, dass sich die Wirkung der sozialen Unterstützung erst dann entfaltet, wenn die Art der 
sozialen Unterstützung zu den Bedürfnissen einer Person in einer bestimmten Situation passt 
(vgl. Viswesvaran et al. 1999: 318). Diesem Grundgedanken folgt auch die modifizierte 
Pufferthese von Cohen & Wills (1985) sowie Cohen & McKay (1984). Benötigt eine Person 
beispielsweise Hilfe beim Formulieren einer Bewerbung (informationelle Unterstützung), 
bekommt aber stattdessen aufmunternde Worte (emotionale Unterstützung), dann nimmt sie 
in diesem Moment womöglich keine hilfreiche Unterstützung wahr. Einige Situationen lösen 
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sich daher zuverlässiger durch instrumentelle als durch emotionale oder informationelle 
Unterstützung, während es in einer anderen Situation andersherum ist (vgl. Schaefer et al. 1981: 
386). Cutrona & Russel (1990) schlussfolgern nach Sichtung von empirischen Studien, dass es 
einen Zusammenhang zwischen der Kontrollbarkeit eines belastenden Ereignisses und der 
Unterstützungsart gibt. Bei einem kontrollierbaren Ereignis bedarf es einer dem Anlass 
angemessenen Unterstützung – kann ein Akteur oder eine Akteurin seine oder ihre Miete 
aufgrund von Liquiditätsproblemen nicht zahlen, dann wird er oder sie durch das Leihen von 
Geld unterstützt. Ist ein Ereignis hingegen nicht kontrollierbar, dann hilft der emotionale 
Rückhalt durch die Netzwerkmitglieder (vgl. Cutrona & Russel 1990: 357). Auch Folkman & 
Lazarus (1980) betonen, dass Personen für unkontrollierbare und unvorhersehbare Ereignisse 
eher auf das emotionsorientierte Coping zurückgreifen. Indem die Arbeitsplatzunsicherheit 
eine hohe Zukunftsungewissheit charakterisiert (Van Vuuren 1990), illustriert sie eher ein 
unkontrollierbares Ereignis. Infolgedessen sollte die emotionale Unterstützung jenes Gefühl 
stärker verringern, als die instrumentelle und informationelle Unterstützung, wobei auch diese 
das Gefühl der Arbeitsplatzunsicherheit reduzieren sollten. Ich formuliere daher zwei 
Annahmen:  
H2a:  Die erwartete emotionale, informationelle und instrumentelle Unterstützung senken das 
Ausmaß an empfundener Arbeitsplatzunsicherheit.  
H2b:  Der Effekt der emotionalen Unterstützung auf das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit 
ist stärker als der von der informationellen und instrumentellen Unterstützung. 
5.2.2 Operationalisierung 
Im Hinblick auf die Arten der sozialen Unterstützung wurden die Befragten gebeten sich 
vorzustellen, Sorge vor Verlust des Arbeitsplatzes zu empfinden. Es folgte die Abfrage von sechs 
Items, bei denen die Befragten von der wichtigsten Bezugsperson oder von niemanden 
berichteten. Ein Item erfasste die emotionale Unterstützung (Besprechung der Sorgen), zwei 
Items die instrumentelle Unterstützung (Abnahme von Alltagsaufgaben und finanzielle Hilfe) 
und drei Items konkretisierten die informationelle Unterstützung (Erhalt von Ratschlägen, 
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Hilfe bei der Arbeitssuche und Unterstützung bei Amtsangelegenheiten). Die instrumentelle 
und die informationelle Unterstützung fasste ich je zu einem additiven Index zusammen mit 
einem Cronbachs Alpha von 0.35 beziehungsweise 0.61. Sowohl die univariate Verteilung als 
auch die Erstellung des Indexes skizzierte ich ausführlich in Kapitel 3.3. Die Ausprägungen der 
Variablen sind dichotom, wobei null meint, dass niemand genannt wurde, eins hingegen, 
dass von einer wichtigen Bezugsperson berichtet wurde. Die Arbeitsplatzunsicherheit 
entspricht dem Index des Kapitels 5.1.2. 
5.2.3 Deskriptive Verteilungen 
Die Abbildung 9 illustriert die Verteilung der Arbeitsplatzunsicherheit über die drei 
Unterstützungsarten.  
 
Abbildung 9: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Nannten die Befragten bei der jeweiligen Unterstützungsart niemanden („0“), dann gaben sie 
öfter an, dass sie „eher“ beziehungsweise „sehr unsicher“ sind, als wenn sie bei der gleichen 
Unterstützungsart jemanden („1“) nannten. Dieser deskriptive Befund bestätigt meine erste 
Annahme der Hypothese H2a, dass alle drei Unterstützungsarten das Ausmaß an 
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Berichteten die Personen von einer Bezugsperson bei der emotionalen Unterstützung, so 
fühlten sich 89 Prozent der Befragten „sehr“ oder „eher sicher“. Bei der instrumentellen 
Unterstützung sind es ebenfalls 89 Prozent und bei der informationellen Unterstützung 90 
Prozent. Nannten die Befragten hingegen niemanden bei der emotionalen Unterstützung, 
fühlten sich 22 Prozent „eher“ oder „sehr unsicher“. Dies gaben 17 Prozent der Befragten bei 
der instrumentellen und 20 Prozent bei der informationellen Unterstützung an. Die 
Korrelationsanalyse zeigt, dass alle drei Unterstützungsarten schwach negativ mit der 
Arbeitsplatzunsicherheit korrelieren (emotional: r = -.10***, instrumentell: r = -.07**, 
informationell: r = -.06**). Auch dieser deskriptive Befund geht in die Richtung meiner unter 
Hypothese H2b formulierten Annahme, dass die emotionale Unterstützung die 
Arbeitsplatzunsicherheit stärker reduziert als die instrumentelle oder informationelle Hilfe.50 
5.2.4 Multivariate Analysen 
Nachfolgend teste ich zum einen, ob alle Arten der sozialen Unterstützung das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit senken und zum anderen, ob der Effekt der emotionalen 
Unterstützung am stärksten ist. Meine abhängige Variable bildet die Arbeitsplatzunsicherheit 
mit den Ausprägungen eins bis vier. Meine zentralen unabhängigen Variablen sind dichotom 
– null meint, dass der oder die Befragte niemanden bei der jeweiligen Unterstützung nannte, 
eins, dass er oder sie von einer wichtigen Bezugsperson berichtete. Ich berechnete vier lineare 
Regressionen (siehe Modelle M1-M4). Die ersten drei Regressionen (siehe Modelle M1-M3) 
beziehen sich auf den Einfluss jeder einzelnen Unterstützungsart unter Kontrolle der 
soziodemographischen Variablen. Das vierte Modell M4 beinhaltet alle drei 
Unterstützungsarten. Ich kontrolliere für die gleichen Faktoren wie im vorangegangenen 
Kapitel 5.1.4.  
                                                      
50 Die Unterstützungsarten korrelieren zudem mittelstark positiv untereinander (emotional und instrumentell: r = 
.29***, emotional und informationell: r = .30***, instrumentell und informationell: r = .31***). Von einer 
Multikollinearität ist somit nicht auszugehen. 
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Tabelle 18: Affektive Arbeitsplatzunsicherheit 
 M1 M2 M3 M4 
unabhängige Variable     




  -0,29*** 
(0,08) 
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N 2.050 2.050 2.050 2.050 
R2 0,03 0,02 0,02 0,03 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. Lineare 
Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
In den Modellen M1 bis M3 in der Tabelle 18 ist zu erkennen, dass jede Unterstützungsart auch 
unter der Kontrolle der soziodemographischen Variablen die Arbeitsplatzunsicherheit 
signifikant reduziert. Die Einfügung aller Unterstützungsarten in eine gemeinsame Regression 
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(siehe Modell M4) verändert dieses Ergebnis: Es zeigt sich, dass einzig die emotionale 
Unterstützung die Arbeitsplatzunsicherheit signifikant vermindert – sie gilt somit als 
entscheidende Unterstützungsart. Personen, die emotionale Unterstützung von jemanden statt 
von niemanden erwarten, empfinden demnach im Durchschnitt weniger 
Arbeitsplatzunsicherheit. Ich falsifiziere daher meine erste Annahme H2a, dass alle 
Unterstützungsarten das Ausmaß an empfundener Arbeitsplatzunsicherheit senken. 
Dahingegen bestätige ich meine zweite These H2b, dass der Effekt der emotionalen 
Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit stärker ist als der der anderen beiden 
Unterstützungsarten.51 Der Einfluss der Kontrollvariablen entspricht weitgehend dem in dem 
Kapitel 5.1.4. 
5.3 Die negative Wirkung von sozialer Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit 
5.3.1 Hypothesenableitung 
Die Untersuchung von belastenden Aspekten der sozialen Unterstützung fungiert als eine 
wichtige Erweiterung der Betrachtung von sozialen Beziehungen (Barrera 1981; Fydrich et al. 
2007; Hatchett et al. 1997; Rook 1984). Die Ermittlung dieses Einflusses blieb in der bisherigen 
Forschung jedoch weitgehend unberücksichtigt. Bisherige Studien dokumentierten, dass die 
negative Wirkung von sozialer Unterstützung ähnlich viel Varianz bei der psychischen 
Gesundheit erklärte wie deren positiver Einfluss (Rook 1984). Dahingegen fand ich keine 
Studie, die den Einfluss der negativen Wirkung von sozialer Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit prüfte. Es existiert somit kein empirischer Hinweis, ob sie die 
Arbeitsplatzunsicherheit erhöht. Eine mögliche Erklärung hierfür ist, dass die meisten Studien 
den Puffereffekt der sozialen Unterstützung thematisierten und sich daher auf deren positive 
Wirkung konzentrierten.  
                                                      
51 Neben der Prüfung der Korrelation gibt auch der Varianzinflationsfaktor (VIF) einen Hinweis darüber, ob 
Multikollionarität in dem vierten Modell vorherrscht. Die Werte liegen zwischen 1.05 und 1.18 und lassen somit 
erneut den Schluss zu, dass von keiner Multikollionarität auszugehen ist.  
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Meine Argumentation basiert daher einzig auf der theoretischen Verbindung. Hierfür nutze ich 
die kognitive Emotionstheorie, deren Verbindung zum Puffereffekt-Modell und die 
Ausführungen zur direkten Reziprozität. Sobald eine Situation oder eine Emotion negativ auf 
das eigene Wohlbefinden wirkt, prüft die Person, ob sie über genügend Ressourcen verfügt, um 
das Ereignis zu bewältigen. Ist dem nicht so, dann erschließt sie die Ressourcen von weiteren 
Personen (vgl. Bodenmann 1995: 34ff.). Auch Dritte können von sich aus Hilfe und somit 
Ressourcen anbieten, ohne dass es einer direkten Aufforderung durch den Betroffenen oder 
durch die Betroffene bedarf. Auf Basis von Ressourcen aktivieren die Personen 
Bewältigungsmaßnahmen.  
Die direkte Reziprozität gilt als wesentliche Voraussetzung, damit Unterstützungsbeziehungen 
funktionieren (vgl. Diewald 1991: 117). Sie veranschaulicht den wechselseitigen, 
zwischenmenschlichen, meist zeitverzögerten Austausch von gleichwertigen Gefälligkeiten 
(vgl. Stegbauer 2011: 33). Die Reziprozität illustriert daher die Symmetrie einer Beziehung und 
deren wechselseitige Austauschleistungen. In einer direkten Reziprozitätsbeziehung streben die 
Beteiligten nach einem balancierten Austauschverhältnis zwischen dem Geben und dem 
Nehmen – eine Gabe verpflichtet demnach zu einer Gegengabe (vgl. Blau 2005: 126).  
In einer Austauschsituation geht die Reziprozität mit einer zeitweiligen Asymmetrie einher 
(vgl. Adloff & Mau 2005: 29). Infolgedessen sind die beiden TauschpartnerInnen in dieser 
Situation nicht mehr gleichberechtigt – eine Person verfügt über Ressourcen, die die 
Bedürfnisse der anderen Person erfüllen (vgl. Blau 2005: 133; Coleman 1995: 409). 
Insbesondere in einer kritischen Situation sind die Betroffenen oftmals auf die Ressourcen von 
anderen Personen angewiesen (vgl. Nestmann 1988: 89). Sofern daraufhin eine Gegengabe von 
dem Nehmer oder von der Nehmerin erfolgt, spiegelt dies den natürlichen Prozess der direkten 
Reziprozität wider, denn entscheidend ist der Ausgleich über die Zeit (vgl. Coleman 1995: 397).  
Erfolgt hingegen kein Ausgleich und nimmt eine Person nur, ohne zu geben, dann wird das 
Prinzip der direkten Reziprozität verletzt, da der Wohltäter oder die Wohltäterin darauf 
vertraute, dass die geleistete Hilfe erwidert wird (vgl. Diewald 1991: 67). Dies resultiert zumeist 
in einer problematischen Beziehung zwischen dem Geber oder der Geberin und dem 
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Empfänger oder der Empfängerin (vgl. Laireiter & Lettner 1993: 109). Die Gabenleistung des 
Gebers oder der Geberin erfolgt hierbei nicht uneingeschränkt, da langfristig seine oder ihre 
Ressourcen verbraucht werden, wodurch sowohl die Motivation, als auch die Fähigkeit, zu 
helfen, sinken (vgl. Diewald 1991: 123). Dies kann in einen Rückzug des Gebers oder der 
Geberin münden (vgl. Nestmann 1988: 92). Der Nehmer oder die Nehmerin empfindet 
hingegen Schuld und Abhängigkeit (Nadler & Fisher 1986). Er oder sie nimmt die nicht 
ausgleichbaren Unterstützungsleistungen daher als negativ wahr – was in einem verminderten 
Selbstwertgefühl und dem Eindruck, unterlegen und unfähig zu sein, resultiert (Nadler & Fisher 
1986; Coyne et al. 1990). Der Nehmer oder die Nehmerin denkt, dass er oder sie für den Geber 
oder für die Geberin eine Last darstellt (vgl. Diewald 1991: 103). Um dieses Gefühl zu 
verringern, stehen ihm oder ihr verschiedene Maßnahmen zur Verfügung. Er oder sie kann 
beispielsweise die erhaltene Unterstützung neu interpretieren: Der Geber oder die Geberin half 
demnach im eigenen Interesse oder die Unterstützungsleistung war weder sonderlich hilfreich 
oder gar selbstverständlich und verdient (vgl. Nestmann 1988: 89).52 Der Akteur oder die 
Akteurin kann dem Geber oder der Geberin alternativ auch stetig versichern, dass er oder sie 
zukünftig eine Gegenleistung erbringt (vgl. Nestmann 1988: 89). Um das eigene 
Selbstwertgefühl wiederherzustellen, kann der Nehmer oder die Nehmerin im Sinne der 
indirekten Reziprozität zumindest anderen Personen gegenüber Ressourcen bereitstellen, die 
der Geber oder die Geberin nicht benötigt (vgl. Nestmann 1988: 89). Um den Geber oder die 
Geberin zu entlasten und das Selbstvertrauen nicht noch weiter zu beschädigen, kann der 
Nehmer oder die Nehmerin zudem weitere Hilfsleistungen des Gebers oder der Geberin 
ablehnen, selbst wenn jener oder jene noch Ressourcen zur Verfügung stellt (vgl. Levine & 
Manning 2014: 394). Er oder sie meidet demnach den Geber oder die Geberin und dessen oder 
deren Ressourcen, obschon die eigenen Ressourcen nicht ausreichen, um das Ereignis zu 
bewältigen: 
                                                      
52 So kann der Wert einer Austauschleistung zumeist nicht objektiv ermittelt werden, sondern basiert immer auf 
einer subjektiven Einschätzung (vgl. Nestmann 1988: 89).  
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„Das Berücksichtigen von vorhandener und nicht-vorhandener Gegenseitigkeit von sozialer 
Unterstützung in den verschiedenen Konstellationen alltäglicher Hilfe scheint somit ein ganz 
entscheidender Aspekt für die Beantwortung der Frage, was Menschen dazu führt oder daran 
hindert, Hilfe und Unterstützung zu suchen oder anzunehmen, und zur Klärung des Problems, ob 
bestimmte Personen keine Unterstützungsressourcen haben, oder ob sie sie lediglich aufgrund 
möglicher hemmender (Schuld-)Gefühle oder Antizipationen nicht nutzen“ (Nestmann 1988: 89). 
Daraus ergibt sich meine dritte These:  
H3:  Wenn eine Person erwartet, bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust eine Belastung 
darzustellen, dann empfindet sie mehr Arbeitsplatzunsicherheit als eine Person, die dies 
nicht vermutet.  
5.3.2 Operationalisierung 
Wie bereits in Kapitel 3.3.2 beschrieben, erhoben wir die die soziale Belastung, indem wir die 
Befragten in eine hypothetische Situation versetzten: Sie sollten sich vorstellen, sich davor zu 
sorgen, bald ihren Arbeitsplatz zu verlieren. Wir fragten, wer ihnen bei einem möglichen 
Arbeitsplatzverlust das Gefühl geben würde, eine Belastung zu sein. Die Befragten besaßen die 
Option, eine Bezugsperson oder niemanden zu nennen. Die Variable ist entsprechend 
dichotom: Null meint, dass die Person annimmt für niemanden eine Belastung darzustellen, 
eins hingegen, dass sie eine wichtige Bezugsperson aus ihrem sozialen Netzwerk nannte. Die 
univariate Verteilung des Items befindet sich in Kapitel 3.3. Meine zentrale abhängige Variable 
bildet die Arbeitsplatzunsicherheit, deren Aufbau ich bereits in Kapitel 5.1.2 beschrieb. 
5.3.3 Deskriptive Verteilungen 
Die nachfolgende Abbildung 10 veranschaulicht die Verteilung zwischen der 




Abbildung 10: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. 
Es zeigt sich, dass Personen, die jemanden („1“) statt niemanden („0“) nannten, häufiger sagten, 
dass sie „eher unsicher“ oder „sehr unsicher“ sind. Die deskriptive Verteilung entspricht daher 
meiner Annahme und bestätigt sich auch in der Korrelationsanalyse: Zwischen der 
Arbeitsplatzunsicherheit und der sozialen Belastung besteht eine schwach positive Beziehung 
(r = .09***). 
5.3.4 Bivariate und multivariate Analysen 
Nachfolgend prüfe ich meine dritte Hypothese. Meine abhängige Variable bildet die 
Arbeitsplatzunsicherheit (eins bis vier). Meine zentrale unabhängige Variable ist dichotom – 
null meint, dass die Person einschätzt, für niemanden eine Last zu sein, eins hingegen, dass sie 
jemanden nannte. In dem ersten Modell M1 prüfe ich hierbei den bivariaten Zusammenhang 
zwischen der sozialen Belastung und der Arbeitsplatzunsicherheit und ziehe im zweiten Modell 













Arbeitsplatzunsicherheit und soziale Belastung
sehr sicher eher sicher eher unsicher sehr unsicher
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Tabelle 19: Affektive Arbeitsplatzunsicherheit 
 M1 M2 
unabhängige Variable   






Kontrollvariablen   
 Geschlecht (Ref.: männlich)  -0,01  
(0,03) 
 Alter  0,06***  
(0,01) 
 Alter (quadriert)  -0,0006***  
(0,0001) 
 berufliche Qualifikation 
(Ref.: Berufsabschluss) 
  
  kein Abschluss  0,22*  
(0,09) 
  Hochschulabschluss  -0,01  
(0,03) 
 Region (Ref.: West)  0,05 
(0,04) 
 Art der Erwerbstätigkeit 
(Ref.: erwerbstätig) 
 0,02  
(0,05) 
 Kind (Ref.: kein Kind)   
  Kind, nicht unterhaltspflichtig  -0,03  
(0,04) 






N 2.050 2.050 
R2 0,01 0,03 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. Lineare 
Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
Die Daten in der Tabelle 19 bekräftigen meine dritte Hypothese: Personen, die annehmen, für 
jemanden eine Belastung zu sein, empfinden im Durchschnitt mehr Arbeitsplatzunsicherheit 
als Personen, die dies nicht vermuten. Dies zeigt sich sowohl im Modell 1, als auch im Modell 
M2, unter der Kontrolle von weiteren, soziodemographischen Variablen. Die Kontrollvariablen 
besitzen einen ähnlichen Einfluss wie in den anderen Modellen dieses Kapitels. 
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5.4 Vollmodelle des Kapitels 
Die soziale Unterstützung kann zwei Wirkweisen besitzen: eine positive und eine negative.53 
Um sicherzugehen, dass die Ergebnisse auch unter dem Einfluss der jeweiligen Konstrukte 
bestehen, berechnete ich im ersten Schritt die Korrelation der zentralen unabhängigen 
Variablen und integrierte sie im zweiten Schritt in ein gemeinsames Modell. Das erste 
Vollmodell M1 enthält neben den bereits erörterten Kontrollvariablen die zentralen Variablen 
zur sozialen Unterstützung und Belastung. Für das zweite Vollmodell M2 nahm ich statt des 
Indikators der sozialen Unterstützung die drei Unterstützungsarten.  
Die soziale Unterstützung und Belastung korrelieren schwach positiv (r = .10***) miteinander. 
Zwischen der sozialen Belastung und den einzelnen Unterstützungsarten zeigen sich hingegen 
keine signifikanten Unterschiede (emotionale Unterstützung: Coef.: 0,06, z-Wert: 1,20, 
instrumentelle Unterstützung: Coef.: 0,01, z-Wert: 0,30; informationelle Unterstützung: Coef.: 
0,08, z-Wert: 1,83).54  
                                                      
53 Im Sinne der kognitiven Emotionstheorie weißt die soziale Unterstützung mitunter auch keinerlei Wirkung auf 
(vgl. Folkman & Lazarus 1985: 152). 
54 Hierfür berechnete ich für jede Unterstützungart eine bivariate, logistische Regression mit der sozialen Belastung 




Tabelle 20: Affektive Arbeitsplatzunsicherheit 
 M1 M2 
unabhängige Variable   
 Soziale Unterstützung (0-6) -0,06*** 
(0,01) 
 


















Kontrollvariablen   












 berufliche Qualifikation 
(Ref.: Berufsabschluss) 
  


















 Kind (Ref.: kein Kind)   












N 2.050 2.050 
R2 0,04 0,04 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. Lineare 
Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
165 
 
Dieser Robustheitstest in der Tabelle 20 zeigt, dass die Ergebnisse aus den einzelnen 
Unterkapiteln auch mit der Integration der anderen zentralen, unabhängigen Variablen 
bestehen bleiben: Die soziale, insbesondere emotionale Unterstützung verringert die 
Arbeitsplatzunsicherheit, die soziale Belastung erhöht sie hingegen. Je älter eine Person ist, 
desto mehr Arbeitsplatzunsicherheit empfindet sie. Gleichzeitig besteht für das Alter ein 
umgedreht u-förmiger Effekt. Personen, die keinen Abschluss haben, sind im Durchschnitt 
verunsicherter als Personen, die über einen Berufsabschluss verfügen. Die weiteren 
Kontrollvariablen weisen keinen signifikanten Effekt zur Arbeitsplatzunsicherheit auf. 
5.5 Methodendiskussion 
Bei der Interpretation der Ergebnisse gibt es einige Einschränkungen. Es ist durchaus möglich, 
dass die Gruppierung zu drei Unterstützungsarten das Ergebnis beeinflusst. Die Einfügung aller 
sechs Items in eine Regression führte dazu, dass neben der Besprechung der Sorgen (Coef.: -
0,27, t-Wert: -3,22, beta: -0,08) auch die erwartete Hilfe bei der Arbeitssuche (Coef.: -0,12, t-
Wert: -2,55, beta: -0,07), die ich der informationellen Hilfe zuordnete, die 
Arbeitsplatzunsicherheit signifikant verringerte. Für ein Item der informationellen Hilfe ließe 
sich demnach meine Hypothese H2a bestätigen. Bezüglich meiner Hypothese H2b betrachte 
ich die Betas der beiden Items. Jene geben Aufschluss über die Stärke der einzelnen 
Koeffizienten. Demnach besitzt die Besprechung der Sorgen einen stärkeren Einfluss auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit als die Hilfe bei der Arbeitssuche, wodurch die Bestätigung meiner 
Hypothese H2b weiterhin bestehen bleibt. 
Ein weiterer Kritikpunkt ist, dass wir die negative Wirkung der sozialen Unterstützung nur 
mithilfe eines Items erhoben haben. Ursprünglich wollten wir sie noch auf eine weitere Art 
ermitteln: Wenn eine Person bei allen sechs Items zur sozialen Unterstützung niemanden 
nannte, dann spricht dies dafür, dass sie über keine wichtige Vertrauensperson verfügt, an die 
sie sich im Falle eines potentiellen Arbeitsplatzverlustes wenden könnte. Insofern sich die 
Person bei der Bewältigung von Problemen bevorzugt auf ihre eigenen Ressourcen bezieht und 
diese hierfür genügen, dann benötigt sie auch keine weiteren Ressourcen von Dritten, um mit 
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der Situation umzugehen. So betont auch Bodenmann (1995), dass im Zuge der sekundären 
Bewertung der kognitiven Emotionstheorie eine Person nur dann die Ressourcen von weiteren 
Person prüft, wenn die eigenen Ressourcen nicht ausreichen, um das Wohlbefinden wieder 
herzustellen. Denkbar ist jedoch auch, dass die Personen es als Belastung empfinden, bei einem 
potentiellen Arbeitsplatzverlust keine wichtige Bezugsperson zur Problembewältigung zu 
besitzen. So illustrierten Laireiter & Lettner (1993) die Unterlassung als eine Belastungsart, bei 
dem eine Person keine Hilfe empfängt, obwohl sie sie erwartet hätte (vgl. Laireiter & Lettner 
1993: 108; Fydrich et al. 2007: 14). Für die Durchführung einer multivariaten Analyse erschien 
mir die Fallzahl von 22 Personen jedoch zu gering und mit einem Verhältnis von 22 zu 2.028 
zu ungleich verteilt. Wie die deskriptiven Analysen in Kapitel 5.1.3 zeigen, gaben jedoch 
Personen, die bei einem Item zur sozialen Unterstützung eine wichtige Bezugsperson nannten, 
am seltensten an, dass sie sich „eher“ oder „sehr unsicher“ fühlen. Finden daher nur jene 
Befragten Berücksichtigung, die entweder niemanden (N = 22) oder eine Person bei einen der 
Unterstützungsarten angaben (N = 30), dann zeigt sich, auch unter Kontrolle der 
soziodemographischen Variablen, dass letztere eine signifikante geringere 
Arbeitsplatzunsicherheit empfinden (Coef.: -0,67; t-Wert: -3.03). Die meisten Befragten (N = 
18) nannten hierbei jemanden, mit dem sie über ihre Sorgen sprechen würden, gefolgt von der 
Hilfe bei Alltagsaufgaben (N = 6). Zukünftige Studien sollten daher mehr in die Erforschung 
der negativen Wirkung von sozialer Unterstützung investieren und sie auf verschiedene Arten 
operationalisieren. 
5.6 Fazit 
In diesem Kapitel sah ich mir den Menschen als prosoziales Wesen an, zu dessen Alltag 
reziproke Hilfsleistungen gehören. Verschiedene Studien ermittelten hierbei bereits unter 
anderem die positive Wirkung der sozialen Unterstützung auf die Gesundheit, auf das 
Wohlbefinden und auf die Lebenszufriedenheit (Cohen et al. 2000). Diese puffernde Wirkung 
entfaltete sich vor allem dann, wenn die Unterstützungsart mit der in der jeweiligen Situation 
benötigten Bewältigung übereinstimmte (Cohen & Wills 1985). Weitaus seltener wurde in der 
bisherigen Forschung hingegen die negative Wirkung der sozialen Unterstützung untersucht. 
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Wie Rook (1984) dokumentierte, klärte jene jedoch ähnlich viel Varianz bei der psychischen 
Gesundheit auf wie die positiv wahrgenommene Unterstützung.  
In diesem Kapital betrachtete ich die Wirkung der sozialen Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit, deren Verbindung in der bisherigen Forschung kaum thematisiert 
wurde. Unter Bezug auf die kognitive Emotionstheorie und den Puffereffekt der sozialen 
Unterstützung nahm ich an, dass die wahrgenommene soziale Unterstützung die gegenwärtige 
Arbeitsplatzunsicherheit verringert. Ich bestätigte meine These, dass je mehr soziale 
Unterstützung eine Person erwartet, desto weniger Arbeitsplatzunsicherheit empfindet sie. 
Des Weiteren unterteilte ich die soziale Unterstützung in die emotionale, instrumentelle und 
informationelle Unterstützung und prüfte deren Wirkung auf das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit. Hierfür erweiterte ich die Überlegungen der kognitiven 
Emotionstheorie und des Puffereffekts um die matching hypothesis, die betont, dass die soziale 
Unterstützung nur dann einen Einfluss besitzt, wenn ihre Art zu den Bedürfnissen einer Person 
in der jeweiligen Situation passt (vgl. Viswesvaran et al. 1999: 318). Ich argumentierte in 
Anlehnung an Van Vuuren (1990) sowie Folkman & Lazarus (1980), dass es sich bei der 
Arbeitsplatzunsicherheit um ein unkontrollierbares Geschehen handelt, welches insbesondere 
emotionaler Unterstützung bedarf. Ich nahm daher zum einen an, dass alle Arten der sozialen 
Unterstützung die Arbeitsplatzunsicherheit reduzieren (H2a) und zum anderen, dass der Effekt 
der emotionalen Unterstützung auf jenes Gefühl stärker ist als der der instrumentellen oder 
informationellen (H2b). Bei der alleinigen Betrachtung jeder einzelnen Unterstützungsart 
stellte ich fest, dass alle drei Unterstützungsformen die Arbeitsplatzunsicherheit reduzieren. 
Die Involvierung aller drei Arten in ein Analysemodell führte dazu, dass einzig die emotionale 
Unterstützung das Ausmaß an empfundener Arbeitsplatzunsicherheit signifikant verminderte. 
Ich falsifizierte daher meine Hypothese H2a und bestätigte meine Hypothese H2b. Neben des 
Arguments, dass es sich bei der Arbeitsplatzunsicherheit um ein unkontrollierbares Ereignis 
handelt und deshalb emotionaler Unterstützung bedarf, ist die emotionale Unterstützung 
womöglich auch deshalb so entscheidend, weil sie auf eine gewisse Art und Weise das 
Fundament der instrumentellen und informationellen Unterstützung darstellt. Denn indem 
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der oder die Betroffene einer anderen Person seine oder ihre Bedenken aktiv mitteilt oder 
zumindest passiv zum Ausdruck bringt, können weitere Bewältigungsmaßnahmen aktiviert 
werden – jedoch nur, wenn die potentiell unterstützende Person überhaupt von der Situation 
erfährt und jene auch als Problem wahrnimmt. Auch Aymanns (1995) sieht in der emotionalen 
Unterstützung eine „Basisunterstützung“, auf deren Grundlage entschieden wird, ob weitere 
instrumentelle oder informationelle Unterstützungen akzeptiert werden: „Vermutlich wird 
über die emotionale Unterstützung jene Beziehungsinformation vermittelt, die zu entscheiden 
hilft, ob die Hilfe aus Eigennutz, aus einer professionellen Haltung heraus oder aus Gründen 
der Zuneigung gewährt wird“ (Aymanns 1994: 32). Im Gegensatz zur instrumentellen und 
informationellen Hilfe bietet die emotionale Unterstützung zudem nicht nur Beistand in einer 
Krise (Puffereffekt), sondern dient auch zur Einbindung in ein Sozialgefüge (Direkteffekt) (vgl. 
Reithmayr 2008: 25). Auch für Rook (1984) stellt die emotionale Unterstützung die wichtigste 
soziale Unterstützungsart dar.  
Neben dieser Einschätzung entscheidet auch das reziproke Verhältnis über die Annahme von 
weiterer Unterstützung. Sind die wechselseitigen Hilfsleistungen unausgeglichen, so kann dies 
in einer problematischen Beziehung zwischen dem Geber oder der Geberin und dem Nehmer 
oder der Nehmerin resultieren. Nimmt eine Person nur, ohne zu geben, dann verringert das ihr 
Selbstvertrauen und mündet in dem Gefühl, für den Geber oder für die Geberin eine Last 
darzustellen. Infolgedessen kann der Nehmer oder die Nehmerin sich dazu entscheiden, keine 
weiteren Hilfsleistungen anzunehmen oder einzufordern, auch wenn er oder sie die 
bereitgestellten Ressourcen zur Problembewältigung benötigt. Ich vermutete dahingehend dass 
Personen, die erwarten bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust eine Belastung darzustellen, 
eine höhere Unsicherheit aufweisen als Personen, die nicht davon ausgingen. Meine Ergebnisse 
stützen auch diese These. 
Konkludierend bedeutet dies, dass die soziale Unterstützung sowohl positiv als auch negativ auf 
die Arbeitsplatzunsicherheit wirkt und der emotionalen Unterstützung eine besondere 
Bedeutung zukommt. Dieser Einfluss kann jedoch auch von verschiedenen Faktoren moderiert 
werden. So berichteten bereits frühere Studien von Geschlechterunterschieden bei der sozialen 
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Unterstützung und Belastung und den Unterstützungsarten (Buchholz et al. 1984; Monnier et 
al. 1998; Reevy & Maslach 2001; Day & Livingstone 2003; Fischer 1982; Burda et al. 1984; 
Kaufmann et al. 1989; Kessler et al. 1985; Pearlin & Johnson 1977; Diewald et al. 2006; Finch & 
Groves 1982; Bellman et al. 2003). Infolgedessen konkretisiere ich in dem nächsten Kapitel die 




6 Geschlechterunterschiede bei der Wirkung von sozialer 
Unterstützung 
Im vorherigen Kapitel thematisierte ich den Menschen als prosoziales Wesen, den reziproke 
Hilfsleistungen kennzeichnen. Ich stellte fest, dass die potentiell wahrgenommene soziale, 
insbesondere emotionale Unterstützung durch andere, die eigene, gefühlte 
Arbeitsplatzunsicherheit vermindert, während die soziale Belastung sie erhöht. Die soziale 
Unterstützung besaß daher sowohl eine positive als auch eine negative Wirkung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit.  
In diesem Kapitel betrachte ich dieses zwischenmenschliche Verhalten unter dem Blickwinkel 
der Geschlechter. Ich argumentiere, dass die geschlechtsspezifische Sozialisation zu einer 
Ausprägung von verschiedenen Bewältigungsstrategien führt. Während Männer sich eher auf 
ihre eigenen Ressourcen verlassen, nutzen Frauen zusätzliche Ressourcen von weiteren 
Personen (Stokes & Grimard Wilson 1984; Diewald 1991). Ich vermute daher, dass Frauen 
mehr soziale Unterstützung wahrnehmen als Männer. Gleichzeitig sollte bei beiden 
Geschlechtern das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit sinken, je mehr soziale Unterstützung 
sie erwarten. Zudem berücksichtige ich die Arten der sozialen Unterstützung – erste Studien 
zeigten, dass die Geschlechter verschiedene Unterstützungsformen bevorzugen (Day & 
Livingstone 2003; Monnier et al. 1998) und Frauen mehr von der emotionalen Unterstützung 
profitieren als Männer (Schwarzer & Leppin 1989). Daher nehme ich an, dass der Effekt der 
emotionalen Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit für Frauen stärker ist, während 
sich bei der instrumentellen und der informationellen Unterstützung keine 
Geschlechterunterschiede zeigen sollten. Ferner betrachte ich erneut die negative Wirkung der 
sozialen Unterstützung. Unter Bezugnahme der Überlegungen zur Reziprozität und zum 
aktuellen Forschungsstand erwarte ich, dass sich Frauen seltener als Männer als soziale 
Belastung wahrnehmen. Nichtsdestotrotz sollte die Einschätzung, bei einem potentiellen 
Arbeitsplatzverlust für eine weitere Person eine Belastung darzustellen, für beide Geschlechter 
in einem höheren Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit münden.  
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Dieses Kapitel ist wie folgt aufgebaut: Zunächst führe ich den zentralen Begriff des Geschlechts 
ein. Ich skizziere hierbei seine historische Entwicklung sowie seine biologischen und sozialen 
Determinanten. Indem ich mich in meiner Dissertation auf sozialisationsbedingte Differenzen 
zwischen den Geschlechtern beziehe, gebe ich im Anschluss einen Überblick über die Theorien, 
die erklären, wie sich Geschlechterunterschiede entwickeln. Der weitere Aufbau gleicht dem 
des Kapitels 5: Ich stelle den Forschungsstand und meine theoretische Grundlage vor, auf deren 
Basis ich Hypothesen formuliere. Anschließend gebe ich erneut meine Operationalisierung 
wieder und prüfe meine Hypothesen. Hierbei beziehe ich mich zuerst auf die soziale 
Unterstützung, anschließend auf die Arten der sozialen Unterstützung und zuletzt auf die 
soziale Belastung. Am Ende des Kapitels diskutiere ich meine Methoden und schließe mit einem 
Fazit. 
6.1 Das Geschlecht 
In meiner Dissertation besitzt das Geschlecht eine zentrale Rolle. Dessen Begriffsbestimmung 
unterliegt einer historischen Entwicklung. Von der Antike bis zur Renaissance dominierte die 
Vorstellung des Ein-Geschlecht-Modells. Infolgedessen verbreitete sich die Annahme, dass die 
männlichen und weiblichen Geschlechtsorgane die Ausprägungen eines einzigen 
Körpersystems darstellten (vgl. Laqueur 1992: 134). Die primären Geschlechtsmerkmale 
glichen einander spiegelbildlich, sie wurden auch gleich benannt (vgl. Laqueur 1992: 115). Der 
Mann symbolisierte den Körper, aus dem der Körper der Frau abgeleitet wurde – der weibliche 
Körper galt demnach als eine Version des männlichen (vgl. Laqueur 1992: 114). Diese 
Vorstellung basiert auf den Grundsätzen der christlichen Religion, nach denen die Frau aus der 
Rippe des Mannes gebildet wurde: „Gott, der Herr, baute aus der Rippe, die er vom Menschen 
genommen hatte, eine Frau und führte sie dem Menschen zu. […] Frau soll sie heißen; / denn 
vom Mann ist sie genommen.“ (Die Bibel 1995: 6f.). Die weibliche und männliche Anatomie 
war „[…] weitgehend unabhängig von den tatsächlichen Strukturen dieser Organe oder von 
dem, was man über sie wußte. Die Ideologie, nicht die Genauigkeit der Beobachtung, entschied 
darüber, wie man sie sah und auf welche Unterschiede es ankam“ (Laqueur 1992: 106). Der 
Fokus lag auf dem Verbindenden zwischen Mann und Frau, wobei graduelle, aber keine 
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substantiellen, biologischen Unterschiede erkannt wurden. Geschlechterdifferenzierungen 
resultierten nicht aus biologischen Differenzen, sondern aus sozialen und kulturellen 
Begründungen (vgl. Laqueur 1992: 78). Was einen Mann oder eine Frau repräsentierte, ergab 
sich aus dem sozialen Rang, dem Platz in der Gesellschaft und der kulturellen Rolle, nicht 
jedoch aus den körperlichen Merkmalen (vgl. Laqueur 1992: 20f.).  
Im Zuge der Aufklärung wurde das biologische Geschlecht neu erfunden, um dem sozialen eine 
neue Basis zu geben (vgl. Laqueur 1992: 172f.). Im 18. Jahrhundert wurden die sozialen 
Geschlechterunterschiede anhand von biologischen Unterschieden begründet – es entwickelte 
sich das Zwei-Geschlechter-Modell (vgl. Laqueur 1992: 17). Die Organe der Frau erhielten 
eigene Namen und Funktionen und ihr Körper fungierte als wichtiges, wissenschaftliches 
Forschungsobjekt (vgl. Laqueur 1992: 172f,). Die biologischen Unterschiede zwischen den 
Geschlechtern waren daher nicht mehr graduell, sondern grundsätzlich und biologisch 
manifestiert (vgl. Laqueur 1992: 18). Lag der Schwerpunkt zuvor auf den biologischen 
Gemeinsamkeiten der Geschlechter, wurde ab dem 18. Jahrhundert deren Unvergleichbarkeit 
thematisiert (vgl. Laqueur 1992: 177). Aus diesen Unterschieden ließen sich Statusunterschiede 
und Geschlechterrollen ableiten (vgl. Laqueur 1992: 178).  
Die Grundideen des Zwei-Geschlechter-Modells manifestierten sich in den 1950er Jahren in 
der aufkommenden sex- / gender-Debatte (vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 2007: 291). 
Demzufolge besteht das Geschlecht aus dem biologischen „sex“ sowie aus dem sozialkulturellen 
und psychologischen „gender“ (vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 2007: 291). Die biologische 
Geschlechtszugehörigkeit sex wird auf genetischer, hormoneller und neuronaler Ebene 
skizziert (vgl. Asendorpf & Neyer 2012: 335). Die genetische Ebene umfasst das SRY-Gen, 
welches über die weiteren körperlichen Geschlechterunterschiede entscheidet (vgl. Asendorpf 
& Neyer 2012: 335; Goodfellow & Lovell-Badge 1993). Indem das SRY-Gen nahezu 
ausschließlich auf dem Y-Chromosom liegt, wird das genetische Geschlecht auch als 
chromosomales definiert. Das väterliche Geschlechtschromosom bestimmt die 
Geschlechtsausprägung, indem es dem mütterlichen X ein X oder Y hinzusteuert – aus zwei X 
entsteht ein chromosomal weiblicher Typ, aus XY ein männlicher (vgl. Asendorpf & Neyer 
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2012: 335). Ein chromosomal männlicher Typ produziert ab der siebten 
Schwangerschaftswoche die männlichen Geschlechtshormone, die Androgene, zu denen vor 
allem das Testosteron zählt. Dahingegen erzeugt ein chromosomal weiblicher Typ ab der 
zwölften Schwangerschaftswoche die weiblichen Geschlechtshormone Östrogen und 
Progesteron.55 Die Hormone wirken auf die Gehirnentwicklung und somit auf das neuronale 
Geschlecht.56 Neben dem biologischen existiert das psychologische bzw. soziale Geschlecht, das 
„gender“. Es beschreibt die verschiedenen kulturellen, historischen und sozialen „[…] 
Bedeutungen des Geschlechts in Form von sozialen Positionen, kulturellem Verhalten oder 
gesellschaftlichen Erwartungen“ (vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 2007: 291). Es umfasst ferner 
„[…] viele gelernte geschlechtsbezogene Verhaltensweisen und Eigenschaften, die man 
aufgrund der eigenen Sozialisation als typisch männlich oder typisch weiblich ansieht“ 
(Rothgangel 2010: 121). Basierend auf der sex- / gender-Unterscheidung werden Männer und 
Frauen anhand von körperlichen Merkmalen auseinander gehalten (vgl. Wobbe & Nunner-
Winkler 2007: 291). Diese sich daraus ergebene Zweigeschlechtlichkeit resultiert in den fünf 
Prämissen Binarität, äußerliche Zeichen, Exklusivität, Askription und Invarianz (vgl. Wobbe & 
Nunner-Winkler 2007: 291). Die Binarität suggeriert, dass es ausschließlich zwei bestimmbare 
Geschlechter gibt (vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 2007: 291). Die äußerlichen Zeichen 
implizieren, dass sowohl die Erscheinung, wie die Gestalt, die Stimme, die Bewegung, die Gestik 
oder die Kleidung als auch die körperlichen und vor allem die genitalen Merkmale über die 
Geschlechtszugehörigkeit entscheiden (vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 2007: 291). Die 
Exklusivität verdeutlicht die Zuordnung zu nur einem Geschlecht (vgl. Wobbe & Nunner-
Winkler 2007: 292). Mithilfe der Askription wird die Zuschreibung der 
Geschlechtszugehörigkeit betont: „Für das Geschlecht, das man (von Geburt an) hat, kann man 
nichts“ (vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 2007: 292). Eine Aufkündigung oder ein Wechsel der 
Geschlechtszugehörigkeit ist im Sinne der Invarianz nicht vorgesehen. Das Geschlecht ist daher 
                                                      
55 Alle Föten produzieren sowohl männliche als auch weibliche Hormone, jedoch in unterschiedlicher Quantität – 
Hoden erzeugen eher männliche, Eierstöcke eher weibliche Hormone (vgl. Asendorpf & Neyer 2012: 335). 
56 Dieser Einfluss beschränkt sich nicht ausschließlich auf die pränatale Phase, sondern findet auch in der Pubertät, 
in der Schwangerschaft und in der Menopause statt (vgl. Asendorpf & Neyer 2012: 337). 
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konstant und unveränderbar (vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 2007: 292).57 Im Sinne des Zwei-
Geschlechter-Modells entstehen in der sex- / gender-Debatte Geschlechterdifferenzen als 
Ergebnis eines biologischen Körpers, der nicht von der Gesellschaft beeinflusst werden kann 
(vgl. Tillmann 1989: 62). Das biologische Geschlecht dient als Grundlage des sozialen und „[…] 
bestimmt die Aufteilung der Tätigkeitsbereiche und gesellschaftlichen Funktionen von Mann 
und Frau“ (Bublitz 2016: 111).  
Ab den 1970er Jahren wurden die biologischen Erläuterungen der sozialen 
Geschlechterunterschiede auf Basis der Chancengleichheit zunehmend kritisiert (vgl. Wobbe & 
Nunner-Winkler 2007: 290). Dahingehend lassen sich geschlechtsbezogene Merkmale eher als 
ein Kontinuum statt als zwei entgegengesetzte Kategorien veranschaulichen (vgl. Lorber 1999: 
85ff.). Die Geschlechtszugehörigkeit wird als das Ergebnis von sozialen 
Konstruktionsprozessen im Zuge des doing gender beschrieben (vgl. Alfermann 2005: 306). 
Nach dieser Interpretation stellt auch das biologische Geschlecht ein historisches und soziales 
Konstrukt dar, die VertreterInnen ordnen es daher ebenfalls dem gender zu (vgl. Bublitz 2016: 
113f.). Das gender entsteht aus sozialen Machtpraktiken und wird durch soziale und kulturelle 
Prozesse hervorgebracht (vgl. Bublitz 2016: 115). Die soziale Ungleichheit der Geschlechter 
basiert folglich nicht mehr auf Grundlage der biologischen Unterschiede – „[v]ielmehr bilden 
soziale Geschlechterrollen den Ausgangspunkt und die Bedingung für Prozeduren, die ein 
biologisch eindeutiges Geschlecht erst erzeugen“ (Bublitz 2016: 111). Ein Beispiel hierfür wäre 
die Entstehung des Ein- und Zwei-Geschlechter-Modells, die je über die gleichen biologischen 
Grundlagen verfügten, welche jedoch jeweils gesellschaftlich verschieden interpretiert wurden. 
                                                      
57 Bezogen auf die Exklusivität, Askription und Invarianz dokumentierte Garfinkel (1967), dass sie für 
Transexuelle nicht zutreffen. Transexuelle Menschen fühlen sich psychisch dem anderen Geschlecht zugehörig 
und leben im „falschen“ Körper (vgl. Runte 1998: 119). Um ein Gleichgewicht mit ihrem Körper zu erlangen, 
wird der biologische Körper durch medizinische Geschlechtsumwandlung dem empfundenen, sozialen 
Geschlecht angepasst (vgl. Runte 1998: 123): „Aufgrund dieser subjektiven Einschätzung erfolgt operativ also 
eine Rückverwandlung des sozialen Geschlechts in ein natürliches Geschlecht und damit zugleich eine 
Bestätigung der Annahme, dass es genau zwei Geschlechter gibt, das männliche und das weibliche“ (Bublitz 
2016: 103). Bei der Betrachtung der äußeren Geschlechtsmerkmale ist diese Binarität infrage zu stellen. So 
werden Hermaphroditen mit sowohl männlichen als auch weiblichen Geschlechtsmerkmalen geboren und 
lassen sich äußerlich nicht eindeutig einem Geschlecht zuordnen (vgl. Lang 2006: 11). Genetisch ist eine 
eindeutige Eingruppierung zum männlichen oder weiblichen Geschlecht hingegen möglich (vgl. Bischof-Köhler 
2011: 186).  
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Die sozialen Unterschiede zwischen den Geschlechtern entwickeln sich folglich aufgrund von 
gesellschaftlichen Bedingungen.  
Sind Unterschiede zwischen den Geschlechtern somit biologisch determiniert oder 
gesellschaftlich festgelegt? Es gibt verschiedene, theoretische Ansätze, die diese Frage 
diskutieren (Asendorpf & Neyer 2012; Bischof-Köhler 2011; Athenstaedt & Alfermann 2011). 
Nach den psychoanalytischen Erklärungsansätzen entwickeln sich Geschlechterunterschiede, 
indem sich die Kinder mit dem gleichgeschlechtlichen Elternteil identifizieren (Freud 1901; 
Chodorov 1978). Lerntheoretische Ansätze, wie die Bekräftigungstheorie und die 
Imitationstheorie, basieren auf der These, dass das geschlechtsspezifische Verhalten sozial 
konstruiert ist – biologische Annahmen bleiben weitgehend unberücksichtigt (vgl. Athenstaedt 
& Alfermann 2011: 95). Die Theorie der Erwartungszustände (Berger et al. 1980), welche 
ebenfalls der Lerntheorie zugeordnet wird, erklärt geschlechtstypisches Verhalten unter Bezug 
von Statusunterschieden. Kognitive Erklärungsansätze, wie die kognitive Entwicklungstheorie 
(Kohlberg 1966; Ruble & Martin 1998) und die Geschlechterschema-Theorie (Bem 1981; Liben 
& Signorella 1980; Martin & Halverson 1983) fokussieren die Perspektive des Kindes und 
berücksichtigen neben den sozialen Modellen auch die biologischen Anlagen und die 
individuelle Motivation einer Person. Die kognitiven Ansätze gehen davon aus, dass Kinder ihr 
eigenes Geschlecht identifizieren und sich mit drei Jahren an die vorgelebten 
Geschlechtsstereotypen anpassen, um eine kognitive Konsistenz zu erreichen. 
Evolutionspsychologische Erklärungsansätze beziehen sich auf die genetisch festgelegten 
geschlechtstypischen Einstellungs- und Verhaltensweisen, die sich im Laufe der Evolution 
entwickelten und sich mithilfe der natürlichen Selektion manifestierten (vgl. Asendorpf & 
Neyer 2012: 362). Sie basieren auf der Tatsache, dass ein Mann theoretisch mehr Kinder zeugen, 
als eine Frau gebären könnte. Diese grundlegende Asymmetrie führt, in Wechselwirkung mit 
anderen ökologischen oder kulturellen Faktoren, zu unterschiedlichen Verhaltensweisen (vgl. 
Asendorpf & Neyer 2012: 363). Die kulturpsychologischen Erklärungsansätze erklären 
Geschlechterunterschiede und -stereotype durch kulturelle Merkmale oder durch universelle 
Eigenschaften (Berry et al. 2002). Körperliche Unterschiede führen demnach zu einer 
unterschiedlichen Arbeitsteilung (vgl. Asendorpf & Neyer 2012: 361). Mikroökonomische 
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Theorien, wie die Familienökonomie, die Aushandlungstheorie und der Angebots-Nachfrage-
Ansatz gehen davon aus, dass ein Paar die Aufteilung der Familien- und Erwerbsarbeit 
aushandelt (vgl. Arn & Walter 2004: 139). Die biosoziale Geschlechtsrollentheorie (Eagly & 
Wood 2011; Wood & Eagly 2010) erklärt die Entstehung von Geschlechterunterschieden 
mithilfe von biologischen und sozial-kulturellen Komponenten und verbindet somit einige der 
genannten Theorien (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 93).58 Folglich ist davon auszugehen, 
dass eine Wechselwirkung von biologischen, insbesondere hormonellen und sozialen Faktoren 
die Unterschiede zwischen den Geschlechtern hervorbringt (vgl. Athenstaedt & Alfermann 
2011: 100; Asendorpf & Neyer 2012: 366f.). Auch die eigene Motivation des Kindes ist zu 
berücksichtigen (vgl. Hobmair 1996: 55ff.). Darauf aufbauend entwickeln, verstärken oder 
vermindern sich Geschlechterunterschiede. Als Soziologin fokussiere ich in meiner 
Dissertation die lerntheoretische und somit soziale Komponente, indem ich mich auf die 
Sozialisationstheorie von Stokes & Grimard Wilson (1984) beziehe. 
6.2 Geschlechterunterschiede bei der positiven Wirkung von sozialer 
Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit 
6.2.1 Hypothesenableitung 
Erste Studien untersuchten den Einfluss des Geschlechts auf die Arbeitsplatzunsicherheit und 
zeigten weitgehend übereinstimmend, dass sich Männer und Frauen nicht in ihrem Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit unterscheiden (Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010; Lengfeld & 
Hirschle 2009; Krause et al. 2008; Klug 2017; Böckerman 2004; Anderson & Pontusson 2007; 
Ito & Brotheridge 2007). Weitere Studien ermittelten, inwieweit soziale Unterstützung und 
Arbeitsplatzunsicherheit miteinander korrelieren und fanden entweder keinen statistisch 
signifikanten Zusammenhang (Näswall et al. 2005) oder bemerkten eine positive Korrelation 
zwischen der Hilfe von arbeitsbezogenen Quellen, wie den ArbeitskollegInnen und der 
                                                      




Arbeitsplatzunsicherheit (Bystedt 2009). Marcelissen et al. (1988) schlussfolgerten hingegen, 
dass die Unterstützung durch Vorgesetzte jene Emotion verringert. 
Keine der Studien schuf eine Interaktion aus Geschlecht und Unterstützung. Einzig Reiner 
(2012) prüfte, ob der positive Effekt der sozialen Unterstützung auf das Empfinden von 
Arbeitsplatzunsicherheit zwischen den Geschlechtern variiert und berichtete von keinem 
signifikanten Unterschied. Die Autorin bezog sich hierbei jedoch auf die kognitive und nicht 
auf die affektive Arbeitsplatzunsicherheit. Indem die Prädiktoren der kognitiven nicht immer 
mit denen der affektiven Arbeitsplatzunsicherheit übereinstimmen (Hirschle & Lengfeld 2011; 
Anderson & Pontusson 2007), gibt es kaum einen empirischen Hinweis darüber, inwieweit die 
geschlechtsspezifische soziale Unterstützung eine wesentliche Determinante der 
Arbeitsplatzunsicherheit darstellt.  
Meine Argumentation beruht daher auf Überlegungen und Erkenntnissen zum 
psychologischen Geschlecht („gender“). Nach Stokes & Grimard Wilson (1984) führt die 
geschlechtsspezifische Sozialisation von Männern und Frauen zu einer Zuschreibung von 
unterschiedlichen Attributen.59 Männer und Frauen erlernen demnach Eigenschaften, die als 
typisch männlich oder weiblich angesehen werden (vgl. Rothgangel 2010: 121). Um welche 
Persönlichkeitsmerkmale es sich hierbei handelt, wurde bereits in verschiedenen Studien 
ermittelt. So ließen beispielsweise Williams & Best (1982) 2.800 StudentInnen 300 
Eigenschaften dem weiblichen oder dem männlichen Geschlecht zuordnen. Sie führten die 
Befragung in verschiedenen Kulturen durch, wobei eine Vielzahl an Persönlichkeitsmerkmalen 
übereinstimmend entweder den Männern oder den Frauen zugesprochen wurde. Während 
Männer beispielsweise als aggressiv, hart, unabhängig und unemotional beschrieben wurden, 
galten Frauen als herzlich, abhängig, emotional und sensibel. Eine ähnliche Studie an 5-6-
jährigen sowie an 7-9-jährigen Kindern ergab vergleichbare Ergebnisse (Williams & Best 1982). 
In einer weiteren Studie ordneten sich StudentInnen mithilfe eines Polaritätsprofils 40 
entsprechende Eigenschaften selbst zu – und bestätigten einen typisch männlich, 
                                                      
59 Alfermann (2005) weist dahingehend darauf hin, dass diese Unterschiede nicht nur mithilfe von 
Sozialisationstheorien und sozialen Rollenerwartungen, sondern auch evolutionsbiologisch erklärt werden (vgl. 
Alfermann 2005: 315). 
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instrumentellen und einen typisch weiblichen, expressiven Persönlichkeitstypen (Runge et al. 
1981).60 Stokes & Grimard Wilson (1984) schlussfolgerten demnach, dass Männern eher 
Attribute wie Unabhängigkeit und dem Verbergen von Gefühlen zugeschrieben werden, 
während Frauen frei über ihre Emotionen sprechen:  
„[Frauen] berichten unvoreingenommener über ihre Schwierigkeiten und Gefühle, während 
Männer dies als ein Eingeständnis eigener Schwäche auffassen würden. Männer sind dahingegen 
sozialisiert worden, selbst mit ihren Problemen fertig zu werden und möglichst wenig fremde Hilfe 
in Anspruch zu nehmen“ (Schwarzer & Leppin 1989: 246). 
Auch Cross & Madson (1997) bezeichnen das Selbstbild des Mannes als unabhängig. Frauen 
besitzen eher ein voneinander abhängiges Selbstbild und konzentrieren sich stärker auf 
wechselseitige Beziehungen. Daraus folgend vermutet Diewald (1991), dass Männer und 
Frauen unterschiedliche Bewältigungsstrategien entwickeln. Indem Männer seltener über ihre 
emotionalen Probleme reden (Buchholz et al. 1984), neigen sie dazu, ihre Probleme intern zu 
verarbeiten – sie beziehen sich somit vorrangig auf ihre eigenen Ressourcen (Stokes & Grimard 
Wilson 1984; Berkman et al. 1993). Männer verfügen demnach zumeist auch über mehr 
personale Ressourcen, um ihre Probleme zu bewältigen (Aneshensel 1986). Frauen weisen 
hingegen eine höhere Bereitschaft auf, über ihre Probleme zu sprechen (Buchholz et al. 1984). 
Bei der Bewältigung von Problemen stützen sie sich häufiger auf die Hilfe von weiteren 
Personen (Greenglass 2002; Monnier et al. 1998; Reevy & Maslach 2001). Verschiedene Studien 
legen dahingehend nahe, dass hilfesuchendes Verhalten eine akzeptablere Coping-Strategie für 
Frauen als für Männer darstellt (Gourash 1978; Gove & Hughes 1979; Kessler et al. 1981). 
Frauen weisen zudem ein stärkeres Bedürfnis als Männer nach sozialer Unterstützung auf 
(Rosenthal et al. 1986). Ich vermute daher, dass die soziale Unterstützung für Männer in dem 
beschriebenen Bewältigungsprozess der kognitiven Emotionstheorie beziehungsweise des 
Puffereffekt-Modells weniger entscheidend ist, als für Frauen. Zwar können auch Dritte 
unabhängig von der eigenen Bewältigungsbemühung einer Person helfen – jedoch entdeckten 
auch dahingehend mehrere Studien, dass Frauen mehr soziale Unterstützung erhalten als 
                                                      
60 Psychologisch weiblich eingestellte Männer und psychologisch männlich eingestellte Frauen traten eher seltener 
auf: „Thus, the highest percentage of individuals of each sex is sex-typed (Masculine males, Feminine females) 
and the lowest percentage is cross-typed (Feminine males, Masculine females)“ (Runge et al. 1981: 155). 
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Männer (Monnier et al. 1998; Reevy & Maslach 2001; Bellman et al. 2003). Daher lautet meine 
erste Annahme:  
H4a:  Frauen erwarten mehr soziale Unterstützung als Männer. 
Um zu ermitteln, inwieweit es Geschlechterunterschiede bei der positiven Wirkung von sozialer 
Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit gibt, beziehe ich mich erneut auf die kognitive 
Emotionstheorie von Lazarus (1966) und auf das Puffereffekt-Modell (siehe Kapitel 2.5). Den 
Ausgangspunkt bildet hierbei eine Person, die ein Ereignis oder eine Emotion wahrnimmt, 
welches negativ auf ihr Wohlbefinden wirkt. Sie überprüft ihre zur Verfügung stehenden 
Ressourcen. Bemerkt sie, dass ihre eigenen Ressourcen zur Verbesserung ihres Wohlbefindens 
nicht ausreichen, dann kann sie die Ressourcen von weiteren Personen betrachten (vgl. 
Bodenmann 1995: 34ff.). Zugleich können auch Dritte eigenständig Hilfe anbieten und somit 
Ressourcen zur Verfügung stellen. Auf der Basis von Ressourcen werden 
Bewältigungsmaßnahmen aktiviert. Im Rahmen seines Stressübertragungsmodells betont 
Bodenmann (1995), dass eine Person bei der Bewältigung zunächst ihre eigenen Ressourcen 
prüft. Stellt sie fest, dass diese unzureichend sind, dann bezieht sie zusätzlich die Ressourcen 
von weiteren Personen hinzu (vgl. Bodenmann 1995: 34ff.). Zwar argumentiere ich auf Basis 
der Sozialisationstheorie von Stokes & Grimard Wilson (1984) sowie den Überlegungen von 
Diewald (1991), dass sich Männer vorrangig auf ihre eigenen Ressourcen beziehen, aber auch 
sie nutzen somit die Ressourcen von weiteren Personen, wenn die eigenen nicht genügen. 
Daher vermute ich für beide Geschlechter, dass die soziale Unterstützung die 
Arbeitsplatzunsicherheit reduziert. 
H4b:  Je mehr soziale Unterstützung Männer und Frauen erwarten, desto weniger 
Arbeitsplatzunsicherheit empfinden sie.  
6.2.2 Operationalisierung 
Wie bereits in Kapitel 3.3.2 erläutert, wurden die Befragten gebeten, sich in eine hypothetische 
Situation zu versetzen, in der sie sich davor sorgen, bald ihren Arbeitsplatz zu verlieren. 
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Nachfolgend gaben sie bei den sechs unterschiedlichen Unterstützungshilfen an, an wen sie sich 
wenden würden. Sie nannten entweder ihre wichtigste Bezugsperson oder niemanden. 
Anschließend erstellte ich aus den Antworten einen Index mit den Ausprägungen null (der oder 
die Befragte nannte immer niemanden) bis sechs (der oder die Befragte führte immer jemand 
an). Das Cronbachs Alpha lag bei 0.65. Wir erhoben das Geschlecht mit den Ausprägungen 
weiblich und männlich. Eine dritte Kategorie („divers“) wurde, in Anlehnung an das SOEP, 
nicht erhoben. Die Arbeitsplatzunsicherheit fasste ich auf Basis von drei Items zu einem Index 
zusammen (Cronbachs Alpha 0.83), mit den Ausprägungen eins (sehr sicher) bis vier (sehr 
unsicher). Die univariate Verteilung der Variablen und die Bildung der Indizes beschrieb ich in 
dem Kapitel 3.3. 
6.2.3 Deskriptive Verteilungen 
Die nachfolgende Abbildung 11 illustriert die Verteilung der sozialen Unterstützung über die 
Geschlechter. 
 
Abbildung 11: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. 
Die Abbildung 11 zeigt, dass Männer und Frauen ähnliche Angaben zur sozialen Unterstützung 
formulierten. Nichtsdestotrotz nannten mehr Männer (1,44 Prozent) als Frauen (0,64 Prozent) 
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Dies deutete sich auch bereits in Kapitel 4.1.3 an, als ich die Geschlechterunterschiede bei den 
Quellen der sozialen Unterstützung betrachtete. Jene Verteilung spricht für die Annahmen von 
Stokes und Grimard Wilson (1984) zur geschlechtsspezifischen Sozialisation, in dessen Folge 
sich Männer bei Problemen eher auf ihre eigenen Ressourcen, statt auf die der anderen 
beziehen. 75,8 Prozent der Frauen und 71,4 Prozent der Männer nannten bei fünf oder sechs 
Items eine wichtige Bezugsperson. Somit weisen Frauen einen etwas höheren Bestand an 
Unterstützungskapital auf. Die deskriptiven Analysen sprechen daher für die Bestätigung 
meiner ersten Hypothese H4a.  
Das Alter (r = -.16***) sowie die Erwerbstätigkeit (r = -.05*) korrelieren schwach negativ mit 
der sozialen Unterstützung. Zwischen der Region (r = .002) und der sozialen Unterstützung 
besteht hingegen kein Zusammenhang. Um den Einfluss der Bildung und des Vorhandenseins 
eines (unterhaltspflichtigen) Kindes auf die soziale Unterstützung zu ermitteln, berechnete ich 
jeweils eine bivariate, lineare Regression. Personen, die einen Berufsabschluss haben, 
unterscheiden sich in ihrem Ausmaß an wahrgenommener, sozialer Unterstützung nicht von 
Personen, die keinen Abschluss (Coef.: -0,32, t-Wert: -1,77) oder einen Hochschulabschluss 
(Coef.: -0,11, t-Wert: -1,69) besitzen. Dies gilt ebenso für Kinderlose verglichen mit Eltern, die 
ein unterhaltspflichtiges Kind haben (Coef.: -0,31, t-Wert: -0,40) oder nicht (Coef.: -0,04, t-
Wert: -0,49). 
In der nachfolgenden Abbildung 12 betrachte ich die Mittelwerte der Arbeitsplatzunsicherheit 




Abbildung 12: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Mittelwerte. 
Männer, die bei jedem Item eine Person angaben („sechs“) besitzen eine etwas höhere 
Arbeitsplatzunsicherheit als Frauen. Gaben sie hingegen immer niemanden an („null“), dann 
weisen sie eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit auf als die Frauen. Für beide Geschlechter ist 
zu erkennen, dass sich ihre Arbeitsplatzunsicherheit mit zunehmender sozialer Unterstützung 
reduziert. Dieses deskriptive Ergebnis dringt daher in die Richtung meiner Hypothese H4b. 
In zwei weiteren Korrelationsanalysen betrachtete ich, inwiefern die Kontrollvariablen mit der 
Arbeitsplatzunsicherheit von Männern und Frauen zusammenhängen. Für beide Geschlechter 
gilt: Weder das Alter (Männer: r = .03, Frauen: r =-.001), noch die Region (Männer: r = .01, 
Frauen: r = .04) und die Art der Erwerbstätigkeit (Männer: r = .02, Frauen: r = .02) korrelieren 
signifikant mit der Arbeitsplatzunsicherheit. Ich rechnete zudem vier bivariate, lineare 
Regressionen, um den Einfluss der Bildung und des Vorhandenseins von Kindern auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit von Männern und Frauen zu erhalten. Sowohl Männer als auch 
Frauen mit einem Berufsabschluss weisen kein höheres Maß an Arbeitsplatzunsicherheit auf 
als jene, die keinen Abschluss (Männer: Coef.: 0,26, t-Wert: 1,87, Frauen: Coef.: 0,17, t-Wert: 
1,28) oder einen Hochschulabschluss haben (Männer: Coef.: 0,02, t-Wert: 0,40, Frauen: Coef.: 
-0,02, t-Wert: -0,43). Ferner zeigte sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen der 
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welches unterhaltspflichtig ist (Coef.: -0,03, t-Wert: -0,56) oder nicht (Coef.: -0,007, t-Wert: -
0,13). Gleiches gilt auch für Frauen (unterhaltspflichtiges Kind, Coef.: 0,04, t-Wert: 0,80, nicht 
unterhaltspflichtiges Kind, Coef.: -0,01, t-Wert: -0,24).  
6.2.4 Bivariate und multivariate Analysen 
Zur Prüfung meiner These H4a berechnete ich zwei lineare Regressionen. Meine zentrale, 
abhängige Variable bildet die metrische Variable der sozialen Unterstützung mit den 
Ausprägungen null bis sechs, wobei sechs eine hohe soziale Unterstützung repräsentiert. Meine 
zentrale unabhängige Variable stellt das Geschlecht dar, mit den Männern in der Referenz. Das 
Modell M1 der Tabelle 21 enthält die bivariate Regression, im Modell M2 ziehe ich die 
Kontrollvariablen hinzu.  
Für die Untersuchung meiner Annahme H4b berechnete ich vier lineare Regressionen, mit der 
Arbeitsplatzunsicherheit als zentrale, abhängige Variable. Sie weist die Ausprägungen eins bis 
vier auf, wobei vier für eine sehr hohe Unsicherheit steht. Meine zentrale unabhängige Variable 
ist die soziale Unterstützung. Im Modell M1 der Tabelle 22 berechne ich den bivariaten Einfluss 
der sozialen Unterstützung für Männer, im Modell M2 prüfe ich jenen unter Kontrolle von 
weiteren, soziodemographischen Variablen. Ich wiederhole dies in den Modellen M3 und M4 
für die Frauen.  
In den multivariaten Modellen beziehe ich mich auf die Kontrollvariablen Alter, quadriertes 
Alter, berufliche Qualifikation (0 = Berufsabschluss, 1 = kein Abschluss, 2 = 
Hochschulabschluss), Region (0 = West, 1 = Ost), Art der Erwerbstätigkeit (0 = erwerbstätig, 1 
= selbstständig) und die Anzahl der Kinder (0 = kein Kind, 1 = Kind, nicht unterhaltspflichtig, 
2 = Kind, unterhaltspflichtig).  
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Tabelle 21: Soziale Unterstützung 
 M1 M2 
unabhängige Variable   




Kontrollvariablen   
 Alter  -0,05* 
(0,02) 
 Alter (quadriert)  0,0004 
(0,0002) 
 berufliche Qualifikation 
(Ref.: Berufsabschluss) 
  
  kein Abschluss  -0,30 
(0,19) 
  Hochschulabschluss  -0,04 
(0,07) 
 Region (Ref.: West)  -0,06 
(0,07) 




 Kind (Ref.: kein Kind)   
  Kind, nicht unterhaltspflichtig  0,26** 
(0,08) 






N 2.050 2.050 
R2 0,01 0,04 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Lineare Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
Sowohl auf Basis der bivariaten Analyse im Modell M1 der Tabelle 21, als auch unter Kontrolle 
von weiteren, soziodemographischen Variablen in dem Modell M2 bestätige ich meine 
Annahme H4a, dass Frauen im Durchschnitt mehr soziale Unterstützung erwarten als Männer. 
Des Weiteren zeigt sich ein negativer Einfluss des Alters: Je älter eine Person ist, desto weniger 
soziale Unterstützung nimmt sie wahr. Personen, die ein Kind haben, welches nicht 
unterhaltspflichtig ist, vermuten mehr soziale Unterstützung als Personen, die kein Kind haben. 
Die weiteren Kontrollvariablen besitzen keinen signifikanten Einfluss.  
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N 1.112 1.112 938 938 
R2 0,005 0,01 0,04 0,06 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Lineare Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
Die Daten in den Modellen M1 bis M4 der Tabelle 22 bestätigen auch meine zweite Annahme 
dieses Kapitels, H4b: Je mehr soziale Unterstützung Männer (siehe Modelle M1 und M2) und 
Frauen (siehe Modelle M3 und M4) erwarten, desto weniger Arbeitsplatzunsicherheit 
empfinden sie.  
In dem Modell M2 zeigt sich zudem ein Effekt des Alters: Je älter ein Mann ist, desto 
verunsicherter ist er. Dies trifft auch für die Frauen zu (siehe Modell M4). Für jene gilt auch ein 
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umgedreht u-förmiger Zusammenhang: Frauen mittleren Alters besitzen demnach eine höhere 
Arbeitsplatzunsicherheit als jüngere und ältere Frauen. Die berufliche Qualifikation, die 
Region, die Art der Erwerbstätigkeit und die Anzahl der Kinder stehen weder bei Männern 
noch bei Frauen in einem signifikanten Zusammenhang zur Arbeitsplatzunsicherheit. 
6.3 Geschlechterunterschiede bei der positiven Wirkung verschiedener Arten 
von sozialer Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit 
6.3.1 Hypothesenableitung 
Die soziale Unterstützung setzt sich aus den verschiedenen Arten der Hilfeleistung zusammen. 
In Kapitel 6.2.4 ermittelte ich, dass Frauen mehr soziale Unterstützung erwarten als Männer. 
Zudem reduzierte die soziale Unterstützung sowohl bei Männern als auch bei Frauen die 
Arbeitsplatzunsicherheit. In diesem Kapitel prüfe ich, ob dies auch für die einzelnen Arten der 
sozialen Unterstützung zutrifft. Inwiefern zeigen sich Geschlechterunterschiede bei der 
emotionalen, instrumentellen und informationellen Unterstützung und inwieweit wirken diese 
auf die Arbeitsplatzunsicherheit? 
Einige Studien dokumentierten geschlechtsspezifische Unterschiede bei der Wahl von 
Unterstützungsarten. So suchen Frauen eher als Männer emotionale Unterstützung (Day & 
Livingstone 2003; Fischer 1982; Burda et al. 1984; Kaufmann et al. 1989) und gehen hierbei von 
einer höheren Verfügbarkeit aus (Fuhrer et al. 1999; Rosenthal et al. 1999). Auf Basis ihrer 
Metaanalyse schlussfolgerten Schwarzer & Leppin (1989), dass Frauen mehr emotionale 
Unterstützung wahrnehmen, erhalten und auch stärker von ihr profitieren. Im Hinblick auf die 
informationelle und die instrumentelle Unterstützung schlussfolgerten Monnier et al. (1998), 
dass Männer diese Unterstützungsarten eher als Frauen erwarten. Im Vergleich dazu 
ermittelten weitere Studien, dass es keine Geschlechterunterschiede bei der Wahrnehmung von 
informationeller oder instrumenteller Unterstützung gibt (Day & Livingstone 2003; Stokes & 
Grimard Wilson 1984). 
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Inwiefern die Differenzierung in drei Unterstützungsarten in einem unterschiedlichen Ausmaß 
an Arbeitsplatzunsicherheit zwischen den Geschlechtern mündet, fand in der bisherigen 
Forschung kaum Berücksichtigung. Eine Ausnahme bildet Reiner (2012). Die Autorin 
unterteilte in die emotionale, informative und praktische Unterstützung. Sie stellte fest, dass 
sich der Effekt der Arten der sozialen Unterstützung auf das Empfinden von 
Arbeitsplatzunsicherheit zwischen den Geschlechtern nicht unterscheidet. Indem sie die 
kognitive und nicht die affektive Arbeitsplatzunsicherheit prüfte, sind ihre Ergebnisse nur 
bedingt auf meine Untersuchung übertragbar.  
Um zu argumentieren, dass sich der Effekt der Unterstützungsarten auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit zwischen den Geschlechtern unterscheidet, beziehe ich mich auf 
theoretischer Ebene erneut auf die kognitive Emotionstheorie von Lazarus (1966) und auf das 
Puffereffekt-Modell, welche ich bereits ausführlich in Kapitel 2.5 erläuterte. Ich verweise des 
Weiteren erneut auf die Überlegungen zu den unterschiedlichen Wirkungsweisen der einzelnen 
Unterstützungsarten (siehe Kapitel 5.2).  
Schätzt eine Person ihre eigenen Ressourcen als ungenügend ein, um mit einem, auf das 
Wohlbefinden negativ wirkende Ereignis umzugehen, dann kann sie Ressourcen von weiteren 
Personen beurteilen. Ferner können auch Dritte eigenständig Ressourcen bereitstellen, ohne 
dass es die direkte Aufforderung durch den Betroffenen oder durch die Betroffene bedarf. Auf 
Basis jener Ressourcen werden Bewältigungsmaßnahmen aktiviert. So stellt ein Freund oder 
eine Freundin beispielsweise Zeit zur Verfügung (Ressource), um über die Probleme des oder 
der Betroffenen zu sprechen (emotionale Bewältigungsmaßnahme). Wie bereits in Kapitel 5.2 
dargelegt, kann jede Unterstützungsart hierbei in einer anderen Wirkung resultieren (Schaefer 
et al. 1981). Einige Situationen oder Emotionen lassen sich besser durch instrumentelle, andere 
hingegen durch emotionale oder informationelle Unterstützung bewältigen (vgl. Schaefer et al. 
1981: 386). Verschiedene Studien zeigen, dass die Wahl der Unterstützungsarten zwischen den 
Geschlechtern variiert (Day & Livingstone 2003; Fischer 1982; Burda et al. 1984; Kaufmann et 
al. 1989; Monnier et al. 1998; Stokes & Grimard Wilson 1984). Frauen suchen und profitieren 
stärker von der emotionalen Unterstützung als Männer. Bezogen auf die instrumentelle und 
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informationelle soziale Unterstützung gibt es unterschiedliche Erkenntnisse. Daraus ergeben 
sich meine Annahmen: 
H5a:  Der Effekt der emotionalen Unterstützung auf das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit 
ist für Frauen stärker als für Männer.  
H5b:  Der Effekt der instrumentellen und der informationellen Unterstützung auf das Ausmaß 
an Arbeitsplatzunsicherheit unterscheidet sich nicht zwischen den Geschlechtern. 
6.3.2 Operationalisierung 
Bei der Untersuchung stellten sich die Befragten vor, Sorge vor Verlust des Arbeitsplatzes zu 
empfinden (siehe Kapitel 3.3.2). Mithilfe von sechs Items wurden drei Unterstützungsarten 
ermittelt, die sie im Falle der hypothetischen Arbeitsplatzunsicherheit aktivieren können: die 
emotionale (1 Item, Besprechung der Sorgen), die instrumentelle (2 Items, Abnahme von 
Alltagsaufgaben und finanzielle Hilfe) und die informationelle (3 Items, Erhalt von 
Ratschlägen, Hilfe bei der Arbeitssuche und Unterstützung bei Amtsangelegenheiten). Die 
Befragten nannten entweder ihre wichtigste Bezugsperson oder gaben niemanden an. Die 
instrumentelle und die informationelle Unterstützung schloss ich je zu einem additiven Index 
zusammen mit einem Cronbachs Alpha von 0.35 beziehungsweise 0.61. Bei allen drei Variablen 
zur sozialen Unterstützung handelt es sich um dichotome Variablen, wobei die null 
„niemanden“ charakterisiert, während die eins für „jemanden“ steht. Die Berechnung der 
Indizes und deren Verteilungen gebe ich in Kapitel 3.3 wieder. Die Arbeitsplatzunsicherheit 
entspricht dem bereits beschriebenen Index des Kapitels 6.2.2. 
6.3.3 Deskriptive Verteilungen 
Die Abbildung 13 gibt die Mittelwerte der Arbeitsplatzunsicherheit über die 




Abbildung 13: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Mittelwerte. 
Die Abbildung zeigt, dass die Effekte der Unterstützungsarten auf die Arbeitsplatzunsicherheit 
ähnlich sind: Gab eine Person an, dass sie niemanden hat, der sie emotional, instrumentell oder 
informationell unterstützen würde, dann besaß sie eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit als 
eine Person, die jemanden nannte. Dies gilt sowohl für Männer als auch für Frauen. Die einzige 
Ausnahme bildet die instrumentelle Unterstützung der Männer: Erwartet ein Mann, 
instrumentelle Unterstützung zu bekommen, dann unterscheidet er sich im Mittelwert kaum 
von einem Mann, der von niemanden Hilfe erhofft (1,64 zu 1,7).  
Frauen, die keine instrumentelle Unterstützung wahrnehmen, sind am stärksten verunsichert, 
bei den Männern löst hingegen das Fehlen von emotionaler Unterstützung die höchste 
Unsicherheit aus. Die Mittelwerte der emotionalen, instrumentellen und informationellen 
Unterstützung sind bei Männern und Frauen sehr ähnlich, wenn sie vermuten, eine wichtige 
Bezugsperson zu besitzen. Somit scheint insbesondere die Abwesenheit einer Person das 
Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit zu beeinflussen.  
Bei der Betrachtung der Variable der emotionalen Unterstützung wird ersichtlich, dass die 
Männer stärker als die Frauen verunsichert sind, wenn sie von keiner Unterstützung berichten. 
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emotionalen Unterstützung auf das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit für Frauen stärker ist 
als für Männer.  
Wenn Frauen niemanden haben, den sie um instrumentelle Hilfe bitten können, dann sind sie 
deutlich unsicherer als die Männer, auf die dies zutrifft. Dies gilt auch für die informationelle 
Unterstützung, wenn auch in abgeschwächter Form. Daher sprechen auch diese Befunde für 
eine Falsifizierung meiner Hypothese H5b, wonach keine Geschlechterunterschiede bestehen 
sollten. 
6.3.4 Multivariate Analysen 
Zur Testung meiner Hypothesen berechnete ich eine multivariate, lineare Regression.61 Die 
zentrale abhängige Variable bildet die Arbeitsplatzunsicherheit, welche die Ausprägungen eins 
bis vier besitzt, wobei vier eine sehr hohe Arbeitsplatzunsicherheit repräsentiert. Um 
herauszufinden, ob sich der Effekt einer bestimmten Unterstützungsart auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit zwischen den Geschlechtern unterscheidet, nutze ich 
Interaktionseffekte. Denn mithilfe von Interaktionseffekten wird untersucht, „[…] ob der 
Einfluss einer unabhängigen Variablen systematisch vom Wert einer anderen unabhängigen 
Variablen abhängt“ (Kohler & Kreuter 2012: 292). Meine zentralen unabhängigen Variablen 
bilden hierbei das Geschlecht und die Unterstützungsarten. Das Modell enthält somit drei 
Interaktionseffekte, zuzüglich des quadrierten Alters. Ich kontrolliere erneut auf die in Kapitel 
6.2.4 bereits genannten soziodemographischen Variablen. Das Ergebnis der jeweiligen 
Interaktion illustriere ich in einem Marginsplot. Jener erleichtert die Interpretation der 
komplexen Regression (Kohler & Kreuter 2012: 292). Hierbei ging ich wie folgt vor: Im ersten 
Schritt berechnete ich die lineare Regression mit allen zentralen Interaktionseffekten und den 
Kontrollvariablen. Auf dieser Basis ließ ich mir drei Mal die margins, also die mittleren 
vorhergesagten Werte, für jeweils eine Unterstützungsart und das Geschlecht, ausgeben. Im 
dritten Schritt verwendete ich den Marginsplot, um die Graphiken zu erstellen.  
                                                      




Abbildung 14: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Margins. 
Die Abbildung 14 enthält drei Marginsplots, welche wiederum die drei Interaktionen aus der 
jeweiligen Unterstützungsart und dem Geschlecht darstellen. Je größer die Steigung ist, desto 
stärker ist der geschätzte Effekt der Unterstützungsart auf die Arbeitsplatzunsicherheit (Kohler 
& Kreuter 2012: 292).  
Bei der Betrachtung der emotionalen Unterstützung ist folgendes zu erkennen: Sie reduziert die 
Arbeitsplatzunsicherheit sowohl der Männer als auch der Frauen, wobei der Effekt für die 
Männer stärker ist als für die Frauen. Ich falsifiziere daher meine Hypothese H5a, dass der 
Effekt der emotionalen Unterstützung auf das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit für Frauen 
stärker ist als für Männer.  
Die instrumentelle Unterstützung senkt die Arbeitsplatzunsicherheit der Frauen und erhöht die 
der Männer. Daher falsifiziere ich den ersten Teil meiner Hypothese H5b, dass sich der Effekt 
der instrumentellen Unterstützung auf das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit zwischen den 
Geschlechtern nicht unterscheidet.  
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Der dritte Plot, der die Interaktion aus informationeller Unterstützung und Geschlecht enthält, 
zeigt folgendes: Die informationelle Unterstützung senkt das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit sowohl bei den Männern als auch bei den Frauen. Die Linien verlaufen 
hierbei nahezu deckungsgleich. Infolgedessen bestätige ich meine zweite Teilhypothese H5b, 
dass der Effekt der informationellen Unterstützung auf das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit sich nicht zwischen den Geschlechtern unterscheidet. 
6.4 Geschlechterunterschiede bei der negativen Wirkung von sozialer 
Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit 
6.4.1 Hypothesenableitung 
Bei der Beschreibung einer zwischenmenschlichen Beziehung ist neben der sozialen 
Unterstützung auch die soziale Belastung zu bedenken. Verschiedene Studien thematisierten 
die negative Wirkung der sozialen Unterstützung und bezogen sich dabei auf die Geschlechter. 
Indem Frauen stärker in soziale Interaktionen eingebunden sind (Hobfoll & Stokes 1988), 
haben sie eine höhere Chance sowohl Unterstützung als auch Belastungen aus ihrem Netzwerk 
zu erfahren (vgl. Fydrich et al. 2007: 13). Aufgrund ihrer starken Orientierung, die Wünsche 
von anderen zu erkennen und zu erfüllen, empfinden sie oftmals eine stärkere Belastung durch 
ihr soziales Netzwerk (Kessler et al. 1985). Dieser als „emotionale Ausbeutung“ bezeichnete 
Prozess (Keupp 1987: 48; Nestmann 1988: 103) kann in einer psychischen Überforderung der 
Frauen resultieren (Pearlin & Johnson 1977; Fischer 1982; Finch & Groves 1982). Sie fühlen 
sich demnach häufiger durch ihr soziales Netzwerk belastet (Diewald et al. 2006). Frauen 
erfahren somit verstärkt ein reziprokes Ungleichgewicht, da sie oftmals mehr geben, als nehmen 
(Kessler et al. 1985). In diesem Sinne haben sie eine „Haben“-Reserve auf der von Antonucci & 
Jackson (1986) beschriebenen „Unterstützungs-Bank“ und verfügen über einen „sozialen 
Kredit“ bei ihren Mitmenschen (vgl. Blau 2005: 127). Da sie somit öfter als Geberin statt als 
Nehmerin agieren, resultiert dies womöglich seltener in dem Gefühl, eine soziale Belastung für 
das Umfeld darstellen zu können. Meine erste Annahme lautet daher: 
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H6a:  Frauen erwarten seltener eine soziale Belastung darzustellen als Männer.  
Für die Herleitung des Zusammenhangs zur Arbeitsplatzunsicherheit beziehe ich mich erneut 
auf die kognitive Emotionstheorie von Lazarus (1966), deren Erweiterung durch das 
Puffereffekt-Modell und die Überlegungen zur direkten Reziprozität. Wirkt eine Emotion oder 
eine Situation negativ auf das Wohlbefinden einer Person, so kontrolliert diese, ob ihre eigenen 
Ressourcen genügen, um das Wohlbefinden wiederherzustellen. Ist dem nicht so, dann kann 
sie zusätzlich die Ressourcen von weiteren Personen betrachten und auf deren Basis 
Bewältigungsmaßnahmen aktivieren (vgl. Bodenmann 1995: 34ff.). Ferner bieten auch Dritte 
eigenständig ihre Ressourcen an, ohne dass es eine vormalige Aufforderung durch den 
Betroffenen oder durch die Betroffene benötigt. Wie bereits in Kapitel 2.2.1 erläutert, bilden die 
direkte Reziprozität und das Vertrauen in eine wechselseitige Beziehung eine wesentliche 
Voraussetzung für Unterstützungsbeziehungen. Eine Gabe verpflichtet demnach zu einer 
Gegengabe (vgl. Blau 2005: 126). Erfolgt kein Ausgleich, wird das Prinzip der direkten 
Reziprozität verletzt und das Vertrauen enttäuscht (vgl. Diewald 1991: 67). Nimmt demnach 
eine Person nur, ohne zu geben, dann resultiert dies zumeist in einer problematischen 
Beziehung zwischen dem Geber oder der Geberin und dem Empfänger oder der Empfängerin 
(vgl. Laireiter & Lettner 1993: 109). Letzterer oder Letztere bekommt das Gefühl, für den Geber 
oder für die Geberin eine Last darzustellen, wobei jener oder jene auch das Gefühl vermitteln 
kann (vgl. Diewald 1991: 103). Zur Wiederherstellung des eigenen Selbstwertgefühls kann sich 
der Nehmer oder die Nehmerin dafür entscheiden, weitere Hilfsleistungen von dem Geber oder 
von der Geberin weder einzufordern, noch anzunehmen, auch wenn der Geber oder die 
Geberin noch ausreichend Ressourcen besitzt und zur Verfügung stellt (vgl. Levine & Manning 
2014: 394). Schlussendlich verfügt der oder die Betroffene somit über keine Ressourcen, die es 
ihm oder ihr ermöglichen, Bewältigungsmaßnahmen zu aktivieren. Auch wenn ich 
argumentiere, dass Frauen seltener als Männer erwarten sollten, eine Belastung darzustellen, so 
gelten auch für sie die beschriebenen Zusammenhänge. Daher lautet meine Vermutung:  
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H6b:  Wenn Männer und Frauen erwarten, bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust eine 
Belastung darzustellen, dann empfinden sie mehr Arbeitsplatzunsicherheit als Männer 
und Frauen, die dies nicht vermuten.  
6.4.2 Operationalisierung 
Die Befragten wurden gebeten, sich vorzustellen, Sorge vor Verlust des Arbeitsplatzes zu 
empfinden. Anschließend wurden sie gefragt, wer ihnen bei einem möglichen 
Arbeitsplatzverlust das Gefühl geben würde, eine Belastung zu sein. Die Personen nannten eine 
wichtige Bezugsperson (eins) oder gaben niemanden (null) an. Von der Formulierung der 
Arbeitsplatzunsicherheit berichtete ich bereits in Kapitel 6.2.2. 
6.4.3 Deskriptive Verteilungen 
Die Abbildung 15 stellt die Verteilung von sozialer Belastung und Geschlecht dar.  
 
Abbildung 15: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. 
Es wird ersichtlich, dass Frauen öfter als Männer sagten, dass sie glauben bei einem potentiellen 
Arbeitsplatzverlust für niemanden eine Belastung darzustellen. Dieser deskriptive Befund war 












Um den bivariaten Einfluss der Kontrollvariablen auf die soziale Belastung zu ermitteln, 
berechnete ich für jede Variable eine logistische Regression. Ich spreche nachfolgend von 
marginalen Effekten, die auf Basis der logit-Koeffizienten geschätzt wurden. Die vorhergesagte 
Wahrscheinlichkeit, sich selbst als Belastung für jemanden statt für niemanden wahrzunehmen, 
sinkt mit dem Alter (Coef: -0,003, z-Wert: -3,63). Sie ist zudem für Ostdeutsche geringer als für 
Westdeutsche (Coef.: -0,09, z-Wert: -4,05). Zwischen der Art der Erwerbstätigkeit und der 
sozialen Belastung besteht kein signifikanter Zusammenhang (Coef.: 0,04, z-Wert: 1,61). 
Personen ohne Abschluss weisen eine geringere vorhergesagte Wahrscheinlichkeit auf, sich als 
Belastung wahrzunehmen, als Personen mit Berufsabschluss (Coef.: -0,10, z-Wert: -2,32). 
Zwischen Personen mit Berufsabschluss und Hochschulabschluss besteht hingegen kein 
signifikanter Unterschied (Coef.: -0,02, z-Wert: -0,94). Die vorhergesagte Wahrscheinlichkeit, 
sich selbst als soziale Belastung zu empfinden, unterscheidet sich nicht zwischen Personen, die 
kein Kind oder ein Kind haben, welches unterhaltspflichtig ist (Coef.: 0,02, z-Wert: 0,71) oder 
nicht (Coef.: -004, z-Wert: -1,71).  
Die nachfolgende Abbildung 16 illustriert die Mittelwerte der Arbeitsplatzunsicherheit unter 
Berücksichtigung der sozialen Belastung und des Geschlechts.  
 












Zu erkennen ist, dass sich die Mittelwerte der Geschlechter überschneiden. Sowohl für Männer 
als auch für Frauen gilt, dass sich ihre Arbeitsplatzunsicherheit erhöht, wenn sie erwarten für 
jemanden statt für niemanden bei einem möglichen Arbeitsplatzverlust eine Belastung 
darzustellen. Diese deskriptiven Erkenntnisse sprechen für meine Hypothese H6b. 
Im Hinblick auf die Kontrollvariablen ergeben sich die folgenden Zusammenhänge: Sowohl für 
Männer (Coef.: -0,003, z-Wert: -3,02) als auch für Frauen (Coef.: -0,002, z-Wert: -2,14) sinkt 
die vorhergesagte Wahrscheinlichkeit, sich selbst als Belastung wahrzunehmen, mit dem Alter. 
Dies gilt zudem auch für ostdeutsche Männer (Coef.: -0,11, z-Wert: -3,30), als auch für 
ostdeutsche Frauen (Coef.: -0,06, z-Wert: -2,04) verglichen mit den westdeutschen Männern 
beziehungsweise Frauen. Zwischen der Art der Erwerbstätigkeit und der sozialen Belastung 
besteht hingegen weder für Männer (Coef.: 0,02, z-Wert: 0,67) noch für Frauen (Coef.: 0,05, z-
Wert: 1,26) ein signifikanter Zusammenhang. Ferner ergeben sich keine Zusammenhänge 
zwischen männlichen Personen, die einen Berufsabschluss haben und jenen, die keinen 
Abschluss besitzen (Coef.: -0,12, z-Wert: -1,86) oder die einen Hochschulabschluss aufweisen 
(Coef.: -0,04, z-Wert: -1,36). Dies gilt auch für Frauen (kein Abschluss, Coef.: -0,07, z-Wert: -
1,20, Hochschulabschluss, Coef.: -0,002, z-Wert: -0,06). Auch zwischen Kinderlosen (Referenz) 
und Eltern ergeben sich keine Unterschiede im Hinblick auf die soziale Belastung (Männer: 
Kind, nicht unterhaltspflichtig, Coef.: -0,04, z-Wert: -1,17, Kind, unterhaltspflichtig, Coef.: 
0,0003, z-Wert: 0,01, Frauen: Kind, nicht unterhaltspflichtig, Coef.: -0,01, z-Wert: -0,40, 
unterhaltspflichtig: Coef.: 0,03, z-Wert: 1,15). 
6.4.4 Bivariate und multivariate Analysen 
Um meine Annahme H6a zu testen, berechnete ich zwei logistische Regressionen. Ich berichte 
von den durchschnittlichen marginalen Effekten, die auf Basis der logit-Koeffizienten geschätzt 
wurden. Meine zentrale abhängige Variable stellt die soziale Belastung mit den dichotomen 
Ausprägungen null und eins dar, wobei ersteres für niemanden und letzteres für jemanden 
steht. Meine zentrale unabhängige Variable bildet das Geschlecht, mit den Männern in der 
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Referenz. Das Modell M1 enthält den bivariaten Zusammenhang, dass Modell M2 die 
multivariate Analyse, unter der Kontrolle von soziodemographischen Variablen.  
Für die Prüfung meiner Hypothese H6b berechnete ich vier lineare Regressionen. Meine 
zentrale, abhängige Variable bildet die Arbeitsplatzunsicherheit. Sie weist die Ausprägungen 
eins bis vier auf, wobei vier eine hohe Arbeitsplatzunsicherheit repräsentiert. Meine zentrale 
unabhängige Variable ist die soziale Belastung. In dem Modell M1 untersuche ich den 
bivariaten Zusammenhang zwischen der sozialen Belastung und der Arbeitsplatzunsicherheit 
der Männer und erweitere diese Analyse in dem Modell M2 um die aus dem Kapitel bereits 
bekannten, soziodemographischen Kontrollvariablen. Ich wiederhole dies in den Modellen M3 
und M4 für die Frauen.  
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Tabelle 23: Soziale Belastung 
 M1 M2 
unabhängige Variable   




Kontrollvariablen   
 Alter  -0,01 
(0,007) 
 Alter (quadriert)  0,00008 
(0,00008) 
 berufliche Qualifikation 
(Ref.: Berufsabschluss) 
  
  kein Abschluss  -0,09* 
(0,04) 
  Hochschulabschluss  -0,01 
(0,02) 
 Region (Ref.: West)  -0,09*** 
(0,02) 




 Kind (Ref.: kein Kind)   
  Kind, nicht unterhaltspflichtig  0,02 
(0,03) 
  Kind, unterhaltspflichtig   0,04 
(0,02) 
AIC 0.992 0.983 
BIC 2026.90 -13533.73 
N 2.050 2.050 
Mc Fadden R2 0,01 0,03 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Logistische Regression, durchschnittliche marginale Effekte. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
Die Ergebnisse in den Modellen M1 und M2 der Tabelle 23 stimmen der Richtigkeit meiner 
Hypothese H6a zu –Frauen haben eine geringere vorhergesagte Wahrscheinlichkeit als Männer 
zu vermuten, bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust für eine wichtige Bezugsperson 
belastend zu wirken. Bei den Kontrollvariablen zeigen sich signifikante Effekte der beruflichen 
Qualifikation und der Region: Die vorhergesagte Wahrscheinlichkeit, sich selbst als Belastung 
für jemanden statt für niemanden wahrzunehmen, ist für Personen, die keinen Abschluss haben 
niedriger als für Personen mit einen Berufsabschluss sowie für Ostdeutsche geringer als für 
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Westdeutsche. Die anderen Kontrollvariablen besitzen keinen signifikanten Einfluss auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit.  









unabhängige Variable     








Kontrollvariablen     








 berufliche Qualifikation 
(Ref.: Berufsabschluss) 
    


















 Kind (Ref.: kein Kind)     
















N 1.112 1.112 938 938 
R2 0,01 0,02 0,007 0,04 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Lineare Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
Ferner nahm ich an, dass sowohl Männer als auch Frauen mehr Arbeitsplatzunsicherheit 
empfinden, wenn sie erwarten, bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust für jemanden statt 
für niemanden eine Belastung darzustellen. Ich bestätige diese Annahmen sowohl für die 
Männer (siehe Modelle M1 und M2) als auch für die Frauen (siehe Modelle M3 und M4).  
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Die Effekte der Kontrollvariablen entsprechen denen der Tabelle 22. Die einzige Ausnahme 
bildet hierbei die berufliche Qualifikation. Während in dem Modell M2 der Tabelle 22 kein 
signifikanter Zusammenhang bestand, gilt nun für Männer: Haben sie keinen Abschluss, dann 
sind sie im Durchschnitt verunsicherter als Männer, die über einen Berufsabschluss verfügen.  
6.5 Vollmodelle des Kapitels 
In diesem Kapitel betrachtete ich erneut die positive und negative Wirkweise der sozialen 
Unterstützung und stellte hierbei das Geschlecht in den Mittelpunkt der Untersuchung. In 
diesem Kapitelabschnitt kontrolliere ich für alle in diesem Kapitel beschriebenen Variablen, um 
sicherzugehen, dass die Ergebnisse auch bei deren Berücksichtigung bestehen bleiben. Die erste 
Vollmodell M1 enthält die Werte der Männer, das zweite Vollmodell M2 jene der Frauen. Das 
Vollmodell des Kapitels 6.3.4, mit den Interaktionstermen, befindet sich im Anhang (siehe 
Anhang, Teil 1).  
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 Kind (Ref.: kein Kind)   












N 1.112 938 
R2 0,03 0,07 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Lineare Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
In den Modellen M1 und M2 der Tabelle 25 wird ersichtlich, dass die erwarteten Effekte meiner 
Hypothesen H4b und H6b auch unter dem Einfluss der jeweiligen anderen, unabhängigen 
Variablen bestehen bleiben: Je mehr soziale Unterstützung ein Mann oder eine Frau erwarten, 
desto weniger Arbeitsplatzunsicherheit empfindet er und sie. Nehmen ein Mann oder eine Frau 
hingegen an, bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust für jemanden statt für niemanden eine 
203 
 
Belastung darzustellen, dann erhöht sich seine und ihre Arbeitsplatzunsicherheit. Auch die 
beschriebenen Effekte der Kontrollvariablen sind zu erkennen. Je älter ein Mann oder eine Frau 
ist, desto mehr Arbeitsplatzunsicherheit besitzen er und sie, wobei für die Frauen zusätzlich ein 
umgedreht u-förmiger Effekt besteht. Männer, die keinen Abschluss haben, sind im 
Durchschnitt verunsicherter als Männer, die einen Berufsabschluss aufweisen. Die restlichen 
Kontrollvariablen besitzen keinen signifikanten Einfluss auf die Arbeitsplatzunsicherheit. 
6.6 Methodendiskussion 
Es gibt einige Einschränkungen, die bei der Interpretation meiner Ergebnisse zu 
berücksichtigen sind. So beeinflusst womöglich die Gruppierung zu drei Unterstützungsarten 
das Ergebnis. Der Einbezug aller sechs Items in ein Vollmodell führt weiterhin dazu, dass die 
Besprechung der Sorgen (Coef.: -0,38, t-Wert: -3,46) die Arbeitsplatzunsicherheit der Männer 
reduziert. Bei den Frauen vermindern die finanzielle Hilfe, eine Form der instrumentellen 
Unterstützung, die Arbeitsplatzunsicherheit (Coef.: -0,20, t-Wert: -2,88). Dies dringt auch in 
die Richtung meiner Ergebnisse der Hypothesen H5a und H5b, die ich mithilfe von 
Interaktionseffekte betrachtete. Zu erkennen war, dass die emotionale Unterstützung die 
Arbeitsplatzunsicherheit der Männer senkt, während die instrumentelle Unterstützung jene 
Emotion der Frauen reduziert.  
Aufgrund der geringen Fallzahl von 22 Personen, welche bei allen sechs Unterstützungsarten 
„niemanden“ angaben, entschied ich mich gegen die Untersuchung der von Laireiter & Lettner 
(1993) beschriebenen Unterlassung (siehe auch Kapitel 2.3.2). Jene skizziert eine Form der 
Belastung, bei der eine Person keine Hilfe erhält, obwohl sie auf jene vertraute (vgl. Laireiter & 
Lettner 1993: 108; Fydrich et al. 2007: 14). Die 22 Befragten umfassen 16 Männer und 6 Frauen. 
Dahingegen gaben 30 Personen eine wichtige Bezugsperson an, davon 27 Männer und 3 Frauen. 
Aufgrund dieser schiefen Verteilung wiederhole ich die Analyse aus dem fünften Kapitel an 
dieser Stelle nicht. Die soziale Belastung und insbesondere deren geschlechtsspezifische 




In diesem Kapitel untersuchte ich die positive und negative Wirkung der sozialen 
Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit und fokussierte hierbei die Geschlechter. Unter 
Bezug auf die kognitive Emotionstheorie, den Puffereffekt und Annahmen zur 
geschlechtsspezifischen Sozialisation vermutete ich, dass Männer und Frauen unterschiedliche 
Bewältigungsstrategien verfolgen. Während Männer erlernen unabhängig zu sein und ihre 
Gefühle zurückzuhalten, werden Frauen ermuntert über ihre Gefühle zu sprechen (Stokes & 
Grimard Wilson 1984; Cross & Madson 1997). Infolgedessen beziehen sich Männer bei der 
Problemlösung vorrangig auf ihre eigenen Ressourcen, während Frauen zusätzlich die 
Ressourcen von weiteren Personen zur Bewältigung nutzen (Stokes & Grimard Wilson 1984; 
Diewald 1991). Ich vermutete daher, dass Frauen mehr soziale Unterstützung als Männer 
erwarten. Meine Daten bekräftigen diese These. Im Zuge des Bewältigungsprozesses betrachtet 
eine Person ihre zur Verfügung stehenden Ressourcen. Gelangt sie zu der Erkenntnis, dass ihre 
eigenen Ressourcen unzureichend sind, um ein Ereignis zu bewältigen, dann bezieht sie die 
Ressourcen von Dritten hinzu. Somit erhalten schlussendlich sowohl Männer als auch Frauen 
die benötigten Ressourcen von weiteren Personen, auch wenn der Weg bis dahin durch die 
geschlechtsspezifische Sozialisation verschieden sein mag. Infolgedessen nahm ich an, dass die 
soziale Unterstützung bei beiden Geschlechtern die Arbeitsplatzunsicherheit reduziert, was ich 
auch bestätigte.  
Auf Basis des Forschungsstandes erwartete ich des Weiteren, dass der Effekt der emotionalen 
Unterstützung auf das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit für Frauen stärker ist als für 
Männer, während sich die Effekte der instrumentellen und der informationellen Unterstützung 
zwischen den Geschlechtern nicht unterscheiden sollten. Meine Daten zeigen indes, dass die 
emotionale Unterstützung zwar die Arbeitsplatzunsicherheit beider Geschlechter senkt, der 
Effekt für die Männer jedoch stärker ist. Die instrumentelle Unterstützung erhöhte indes die 
Arbeitsplatzunsicherheit der Männer leicht und verminderte die der Frauen. Lediglich die 
informationelle Unterstützung senkte die Arbeitsplatzunsicherheit beider Geschlechter auf 
ähnliche Weise. Der Einfluss der informationellen Unterstützung erwies sich dabei jedoch als 
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sehr klein. Somit falsifiziere ich meine Hypothese H5a und bestätigte die Annahme H5b für die 
informationelle Unterstützung. Dieses Ergebnis ist überraschend, da Schwarzer & Leppin 
(1989) dokumentierten, dass Frauen eher als Männer von der emotionalen Unterstützung 
profitieren. Auch Monnier et al. (1998) schlussfolgerten, dass Männer eher als Frauen 
instrumentelle und informationelle Unterstützung erwarten, wobei andere Studien keinen 
entsprechenden Zusammenhang nachwiesen (Day & Livingstone 2003; Stokes & Grimard 
Wilson 1984). Meine Daten legen nahe, dass sich diese Präferenzen bei Arbeitsplatzunsicherheit 
umkehren. Zu betonen ist hierbei, dass die emotionale Unterstützung der Frauen ebenfalls 
einen negativen Effekt auf die Arbeitsplatzunsicherheit besaß. Daher ist für beide Geschlechter 
die Besprechung der Sorgen evident. In Kapitel 5.6 beschrieb ich dahingehend, dass die 
emotionale Unterstützung durch andere als „Basisunterstützung“ dienen kann, auf deren 
Grundlage entschieden wird, ob zusätzlich informationelle oder instrumentelle Unterstützung 
aktiviert wird (vgl. Aymanns 1995: 32). Für die Arbeitsplatzunsicherheit würde dies bedeuten, 
dass bereits die Besprechung von Sorgen für Männer ausreichend ist, um jene negative 
Empfindung zu bewältigen. Dies ist dahingehend bezeichnend, da sie, neben dem Geben eines 
Ratschlags (informationelle Unterstützung) die einzige Unterstützungsart bildet, bei der 
tatsächlich eine weitere Person benötigt wird. Bei den instrumentellen und informationellen 
Unterstützungsformen scheinen sich die Männer hingegen auf ihre eigenen Ressourcen zu 
konzentrieren, was den Gedanken zur geschlechtsspezifischen Sozialisation von Stokes & 
Grimard Wilson (1984) entspricht. Frauen profitieren hingegen zusätzlich von der 
wahrgenommenen, instrumentellen Unterstützung: Die Einschätzung, bei einem potentiellen 
Arbeitsplatzverlust finanzielle Unterstützung zu erhalten, reduzierte ihre gegenwärtige 
Arbeitsplatzunsicherheit. In Kapitel 4.1.3 beschrieb ich dahingehend, dass 65 Prozent der 
Frauen, die ihren Partner oder ihre Partnerin als derzeit wichtiges Netzwerkmitglied angaben, 
diesen oder diese als wichtigste Bezugsperson im Hinblick auf die finanzielle Unterstützung bei 
einem möglichen Arbeitsplatzverlust nannten. Für heterosexuelle Paare wird dies im Gender 
Pay Gap, welcher die Bruttolohnlücke der Stundenlöhne zwischen Männern und Frauen erfasst, 
deutlich: Männer erhalten demnach durchschnittlich 21,5 Prozent mehr Einkommen als 
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Frauen (Europäische Union 2018).62 Selbst wenn Frauen vollzeitlich in einem Frauenberuf 
arbeiten, können sie zumeist kein existenzsicherndes Einkommen erzielen (vgl. Gottschall 
2010: 680). Sie bleiben demnach weiterhin abhängig vom Einkommen des Partners oder von 
Transferleistungen (vgl. Sainsbury 1996: 129). Indem mithilfe der Erwerbsarbeit das 
Haupteinkommen generiert wird, wären diese Ergebnisse zumindest eine Erklärung dafür, 
warum Frauen, die eine finanzielle Absicherung durch Dritte und insbesondere durch ihren 
Partner wahrnehmen, eine geringere Arbeitsplatzunsicherheit besitzen. 
Indem Frauen dazu neigen, mehr zu geben, statt zu nehmen, erfahren sie verstärkt ein 
reziprokes Ungleichgewicht in ihrem sozialen Netzwerk (Kessler et al. 1985). Infolgedessen 
verfügen sie über „sozialen Kredit“ bei ihren Mitmenschen (vgl. Blau 2005: 127). Ich vermutete 
daher, dass Frauen seltener als Männer das Gefühl haben, bei einem potentiellen 
Arbeitsplatzverlust eine Belastung darzustellen. Ich bestätigte diese Annahme empirisch. 
Ferner nahm ich auf Basis der kognitiven Emotionstheorie, des Puffereffekt-Modells und den 
Überlegungen zur Reziprozität an, dass das Gefühl, bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust 
eine Belastung darzustellen, die Arbeitsplatzunsicherheit sowohl bei Männern als auch bei 
Frauen erhöht. Meine Ergebnisse stützen auch diese Annahme. 
Zu beachten ist, dass wir die Items zur sozialen Unterstützung als auch zur Belastung gezielt für 
einen potentiellen Arbeitsplatzverlust formulierten. Demnach erwarten Frauen mehr 
Unterstützung bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust als Männer und Männer vermuten, 
hierbei öfters eine soziale Belastung darzustellen. Infolgedessen stellt sich die Frage, welcher 
mögliche Mechanismus sich dahinter verbergen könnte. Es wäre denkbar, dass die empfundene 
Geschlechterrolle, also die eigene berufliche und familiäre Identität sowie die Vorstellung 
darüber, welche Position dem Partner oder der Partnerin zukommt, auf die soziale 
Unterstützung und Belastung bei Arbeitsplatzunsicherheit wirken kann (vgl. Gaunt & 
Benjamin 2007: 342). So werden die Geschlechterrolleneinstellungen zwar zunehmend 
egalitärer (Carter et al. 2009), wobei Männer eine traditionellere Einstellung demonstrieren als 
                                                      
62 Der Gender Pay Gap verringert sich auf 7 Prozent, wenn u. a. für den Beruf, die Branche, die Leistungsgruppe 
und der Beschäftigungsumfang kontrolliert wird (Joachimiak 2013). Werden zusätzlich die Erwerbsauszeiten 
beachtet, dann verringert sich die Differenz auf 2 Prozent. 
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Frauen (Statista Research Department 2017). In meinem nächsten Kapitel untersuche ich die 
Wirkung der empfundenen, traditionellen Geschlechterrolleneinstellung auf das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit. Hierbei kombiniere ich die Wirkungen der sozialen Unterstützung, 




7 Der Einfluss der empfundenen Geschlechterrolle auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit 
Die Geschlechterrolle beschreibt die gesellschaftliche Vorstellung darüber, welche Positionen 
insbesondere gebundene Männer und Frauen im Erwerbsleben und in der Familie einnehmen 
(Hadjar et al. 2012: 376). So verbreitete sich beispielsweise in den 1830er Jahren die 
„traditionelle“ Geschlechterrolle in der Gesellschaft. Sie implizierte eine strikte Trennung: 
Männer waren für die Erwerbs- und deren Frauen für die Familien- und Hausarbeit zuständig 
(vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 2007: 290; Lewis 2004: 62; Holtmann 2012: 180).63 Dieses, auch 
als Ernährer- und Hausfrauenmodell bezeichnete Konstrukt, galt bis in die 1960er Jahre als 
Leitbild der deutschen Gesellschaft. Entspricht das gesellschaftliche Ideal der eigenen 
Überzeugung, dann symbolisiert dies eine Übereinstimmung von vorherrschender und 
empfundener Geschlechterrolle. Die empfundene Geschlechterrolle umfasst daher die 
Einschätzung der eigenen sowie der partnerschaftlichen beruflichen und familiären Identität 
(vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 342). 
In diesem Kapitel ermittle ich den Einfluss der empfundenen Geschlechterrolle auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Unter Bezug auf die kognitive Emotionstheorie von Lazarus (1966), 
des Puffereffekt-Modells und den Überlegungen zu der traditionellen 
Geschlechterrolleneinstellung argumentiere ich, dass die eigene Einstellung zur Aufteilung der 
Erwerbs- und Familienarbeit unterschiedlich auf die Arbeitsplatzunsicherheit wirkt. Ich 
beziehe mich hierzu auf die Geschlechter und auf gebundene beziehungsweise ungebundene 
Personen. Für gebundene Männer erwarte ich, dass sich ihr Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit erhöht, je traditioneller sie eingestellt sind – dass der gebundenen 
Frauen sollte hingegen sinken. Für ungebundene Personen vermute ich keinen Zusammenhang 
zwischen der traditionellen Geschlechterrolleneinstellung und der Arbeitsplatzunsicherheit. 
                                                      
63 Hierbei wurde keine Verteilung für homosexuelle Paare formuliert.  
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Der Aufbau meines Kapitels ist wie folgt: Zunächst erläutere ich den zentralen Begriff der 
Geschlechterrolle und unterteile hierbei in die empfundene und gelebte Geschlechterrolle. 
Anschließend stelle ich den Forschungsstand und meine theoretischen Überlegungen vor, auf 
deren Basis ich meine Hypothesen ableite. Ich präsentiere erneut meine Operationalisierung 
und prüfe meine Annahmen. Schlussendlich diskutiere ich meine Methoden und fasse meine 
Ergebnisse in einem Fazit zusammen. 
7.1 Die Geschlechterrolle 
Geschlechterrollen beschreiben „[…] gesellschaftliche Vorstellungen über die Beziehung von 
Frauen und Männern im Erwerbsleben und in der Familie“ (Hadjar et al. 2012: 376). Die 
gesellschaftlichen Normen beeinflussen die Überzeugungen des oder der Einzelnen hinsichtlich 
des angemessenen Verhaltens von Männern und Frauen in Bezug auf Familie und Arbeit – und 
diese Überzeugungen bestimmen oftmals das Verhalten der Individuen (vgl. Gaunt & Benjamin 
2007: 341). Somit kann sich die Geschlechterrolle sowohl in der Einstellung als auch im 
Verhalten einer Person entfalten.  
Geschlechterrollen sind nicht universell und unterliegen einer gesellschaftlichen und 
historischen Entwicklung. So entstand ab den 1830er Jahren das Leitbild des Ernährers und der 
Hausfrau: Es sah vor, dass der Mann für die Erwerbs- und die Frau für die Haus- und 
Familienarbeit zuständig war (vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 2007: 290; Lewis 2004: 62; 
Holtmann 2012: 180). Verdiente der Mann jedoch nicht ausreichend um die Familie zu 
ernähren, dann wurde die weibliche, außerhäusliche Erwerbstätigkeit akzeptiert (vgl. Vinken 
2001: 24; Hessing 2007: 10).64 Hierbei bedurfte es jedoch der Zustimmung des Ehemannes.65 
Auch in Notzeiten, wie beispielsweise während des Zweiten Weltkrieges, wurde die 
Erwerbstätigkeit der Frauen begrüßt. Die weibliche Arbeiterin galt daher als Sonderkategorie. 
Frauen durften ausschließlich zu bestimmten Uhrzeiten und in bestimmten Berufen tätig sein. 
Vom 19. bis weit ins 20. Jahrhundert bestand hierbei das Prinzip der direkten Diskriminierung: 
                                                      
64 Die Gesellschaft befürwortete auch die Erwerbstätigkeit von unverheirateten Frauen (vgl. Athenstaedt & 
Alfermann 2011: 145).  
65 Die Notwendigkeit der Zustimmung wurde erst 1963 außer Kraft gesetzt (vgl. Vinken 2001: 25).  
211 
 
In Berufsverordnungen, Tarifverträgen und Gesetzen wurde festgelegt, dass Frauen für die 
gleiche Arbeit einen geringeren Lohn als Männer erhalten (vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 
2007: 305).66 Frauen wurden von lukrativen Berufspositionen ausgeschlossen (vgl. Wobbe & 
Nunner-Winkler 2007: 305) und erst 1908 zum Studium zugelassen (vgl. Gottschall 2010: 683).  
Die geringe Erwerbsbeteiligung und Entlohnung sowie die statusniedrige Beschäftigung von 
Frauen wurden auf Basis ihrer geringeren Qualifikation und ihrer Familienrolle gesellschaftlich 
akzeptiert (vgl. Gottschall 2010: 671). Insbesondere die nichterwerbstätigen, aber auch die 
erwerbstätigen Frauen waren finanziell von ihrem Ehemann abhängig und sozial über ihn 
abgesichert (vgl. Lewis 2004: 62; Holtmann 2012: 194). Die Vollbeschäftigung des Mannes und 
die Dauerhaftigkeit der Ehe zählten als wesentliche Voraussetzungen, damit das Ernährer- und 
Hausfrauenmodell funktionierte (vgl. Lewis 2004: 62; Holtmann 2012: 194). 
In den 1960er Jahren nahmen zunehmend mehr Frauen eine Erwerbstätigkeit auf (vgl. Wobbe 
& Nunner-Winkler 2007: 301). Verschiedene Entwicklungen führten zu diesem Umbruch des 
Ernährer- und Hausfrauenmodells und somit zu einer Abkehr des verbindlichen Rollenbildes 
der Frau als Mutter und Hausfrau. Durch die Entwicklung neuer Haushaltsgeräte bedeutete die 
Hausarbeit weniger Mühe (vgl. Lewis 2004: 69). Des Weiteren konnte die Mutterschaft besser 
geplant werden – denn mit der Einführung der Anti-Baby-Pille im Jahr 1961 kontrollierte die 
Frau ihre Empfängnis zuverlässiger und es entstanden Alternativen zum Stillen des Babys. Jene 
konnten zudem in eine Kinderbetreuung gegeben werden (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 
101). Hochzeit und Familiengründung wurden zunehmend zu individuellen 
Wahlentscheidungen, Ehe und Elternschaft fielen auseinander (vgl. Lewis 2004: 64). Es kam zu 
einer Verkleinerung der Familien (vgl. Lewis 2004: 70). Ferner stieg die Scheidungsrate an (vgl. 
Lewis 2004: 70). Frauen arbeiteten für ihre eigene finanzielle Absicherung – infolgedessen nahm 
ihre ökonomische Unabhängigkeit zu (vgl. Lewis 2004: 70; Rüling 2007: 13). Es wurden 
staatliche Maßnahmen eingeführt, um die Gleichberechtigung der Frau, insbesondere 
hinsichtlich der Bildung und des Berufs, zu unterstützen (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 
                                                      
66 Diese Lohndiskriminierung wurde mit dem Artikel 141, Abs. 1 und 2 Vertrag über die Europäische 
Gemeinschaft (ehemals Art. 119) verboten (vgl. Wobbe & Nunner-Winkler 2007: 305).  
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136). Auch in Bezug auf die Familiengründung und -erweiterung wurden zunehmend 
Reformen verabschiedet, wie die Einführung des Kindergeldes, des Mutterschaftsurlaubs oder 
des Erziehungsgeldes, die eine Verbindung von Beruf und Familie förderten (Marold 2009: 
61ff.). Durch die Verankerung des Rechts auf Erwerbstätigkeit für beide Ehegatten, wurde 1977 
die formale Gleichheit der Geschlechter erwirkt (vgl. Holst & Maier 1998: 507). Schlussendlich 
verlor auch das männliche Normalarbeitsverhältnis seit den 1970er Jahren an Verlässlichkeit 
(vgl. Schmid 2000: 269). Wie auch in den 1830er Jahren war es somit sinnvoll, dass beide 
PartnerInnen für das Familieneinkommen Verantwortung zeigen. Ob und in welchem Umfang 
eine Person hierbei einer Erwerbsarbeit nachgeht, wird auch von der empfundenen 
Geschlechterrolle beeinflusst (Lauber et al. 2014; Steiber & Haas 2009). 
7.1.1 Die empfundene Geschlechterrolle 
Die empfundene Geschlechterrolle charakterisiert die eigene Geschlechterrolleneinstellung. 
Diese beschreibt die subjektive und individuelle Annahme über die Geschlechterrollen und den 
daraus abzuleitenden Erwartungen (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 77). So kann es 
gesellschaftlicher Konsens sein, dass die Arbeitsteilung traditionell erfolgt (Geschlechterrolle), 
welcher jedoch nicht mit der eigenen Ansicht (Geschlechterrolleneinstellung) übereinstimmen 
muss. Aus den persönlichen Einstellungen leiten die Personen einen Teil ihrer Identität, auch 
in Übereinstimmung mit dem Partner oder der Partnerin, ab (vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 
342). Es ist zwischen den normativen und den sexistischen Geschlechtsrolleneinstellungen zu 
unterscheiden (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 77). Die normativen 
Geschlechterrolleneinstellungen beziehen sich sowohl auf die geschlechtstypische 
Arbeitsteilung („In einer Partnerschaft sollte die Frau zugunsten des Mannes auf eine eigene 
Karriere verzichten“) als auch auf den sozialen Umgang („Frauen sollten nicht laut fluchen“) 
(vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 77). Die sexistischen Geschlechterrolleneinstellungen 
veranschaulichen die geschlechtsspezifischen Vorurteile (vgl. Swim 2000: 232). Der offene 
Sexismus umfasst die traditionellen Geschlechterrolleneinstellungen, wobei nicht nur die 
berufliche und familiäre Aufteilung, sondern auch die zwischenmenschliche Beziehung 
Berücksichtigung findet (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 87). Demgegenüber beschreibt 
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der verdeckte Sexismus ein Verhalten, welches dann hervortritt, wenn keine Sanktionen zu 
erwarten sind (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 87). Hierzu zählen subtile Formen der 
ungleichen Geschlechterbehandlung, wie die Beurteilung von Frauen auf Basis ihres Äußeren 
oder der vermehrten Aufmerksamkeitswidmung von Jungen in einer Schulklasse (vgl. 
Athenstaedt & Alfermann 2011: 87).  
In meiner Dissertation beziehe ich mich auf die normativen Geschlechterrolleneinstellungen 
zur geschlechtstypischen Arbeitsteilung. Auf Basis von 50 qualitativen Interviews und 12 
Hausbesuchen unterschied Hochschild (1989) in die traditionelle, transitionale und egalitäre 
Einstellung. 
 
Abbildung 17: Empfundene Geschlechterrolle, eigene Darstellung in Anlehnung an Arlie R. Hochschild (1989). 
Die Abbildung 17 illustriert die unterschiedlichen Geschlechterrolleneinstellungen, aufgeteilt 
nach den Geschlechtern. Die Einstellungen zwischen Männern und Frauen sind hierbei 
spiegelbildlich zu verstehen, da sich die beschriebenen Arrangements auf heterosexuelle Paare 
beziehen.67 Eine traditionell eingestellte Frau sieht sich vor allem als Familien- und Hausfrau, 
ihr Partner sollte erwerbstätig sein und als Hauptverdiener agieren. Ein traditionell eingestellter 
Mann definiert sich über die Rolle des familialen Hauptversorgers und überträgt der Partnerin 
die Haus- und Familienarbeit (vgl. Hochschild 1989: 15). Er begrüßt ihre Nichterwerbstätigkeit. 
Die transitional eingestellte Frau erachtet sowohl ihre Erwerbs- als auch ihre Haus- und 
Familienarbeit als sehr wichtig. Sie möchte daher grundsätzlich beides miteinander verbinden, 
                                                      













besteht aber dennoch darauf, dass ihr Partner sich auf die Erwerbsrolle konzentriert (vgl. 
Hochschild 1989: 15f.). Dahingehend erwartet auch der transitional eingestellte Mann, dass vor 
allem seine Partnerin die Haus- und Familienarbeit übernimmt. Er freut sich dennoch über ihr 
berufliches Engagement.68 Ist eine Person egalitär eingestellt, dann befürwortet sie eine 
gleichberechtigte Rollenaufteilung. Männer und Frauen identifizieren sich sowohl mit der 
Erwerbs- als auch mit der Haus- und Familienarbeit und teilen sich die entsprechenden 
Aufgaben (vgl. Hochschild 1989: 15).  
Auf Basis ihrer Interviews und Beobachtungen entwickelte Hochschild (1989) keinen Typen, 
der die Erwerbstätigkeit der Frau und die Haus- und Familienarbeit des Mannes fokussierte. 
Gaunt & Benjamin (2007) ordnen diesen Typus der egalitären Geschlechterrolleneinstellung 
zu: „Egalitarian women regard their employment and family life as equally important and are 
willing to undertake the primary earner role and accept the possibility of their husbands 
regarding themselves primarily as homemakers” (vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 342). Koppetsch 
& Speck (2015) schlussfolgerten hingegen auf Basis ihrer qualitativen Studie an 29 Paaren, dass 
nur die Minderheit der Paare, in denen die Frau als Hauptverdienerin tätig war, dies freiwillig 
entschieden hatten (vgl. Koppetsch & Speck 2015: 23). Vielmehr führte eine Erwerbskrise des 
Mannes zu dieser Konstellation. Infolgedessen erlebten viele der Männer eine Identitätskrise 
(vgl. Koppetsch & Speck 2015: 35). Den Frauen fiel es zudem schwer zu akzeptieren, dass ihr 
Partner beruflich schlechter gestellt ist (vgl. Koppetsch & Speck 2015: 32). Sie strebten dieses 
Modell daher nicht an (vgl. Koppetsch & Speck 2015: 151). Auch die Delta-Basisuntersuchung 
ergab, dass sich nur 1,1 Prozent der Frauen im Alter von 30 bis 65 Jahren eine Lebensform 
wünschen, bei der sie die Hauptverdienerin ist, während sich der Mann hauptsächlich um den 
Haushalt und um die Kinder kümmert (Delta 2015). In der Realität lebten dies 1,1 Prozent der 
Befragten aus. Demgegenüber gaben mit 1,9 Prozent etwas mehr Männer zwischen 30 und 65 
Jahren an, dass sie dieses Partnerschaftsmodell bevorzugen, wobei 1,8 Prozent dies auch in die 
Realität umsetzten (Delta 2015). 
                                                      
68 Nach Arn & Walter (2004) ist diese Konstellation besonders erstrebenswert für den Mann, da er „[…] nicht nur, 
wie im männlichen Ernährermodell, Nutznießer der häuslichen Leistungen der Frau [ist], sondern er profitiert 
darüber hinaus von ihrem finanziellen Beitrag zum Familieneinkommen“ (Arn & Walter 2004: 132). 
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Die Geschlechterrolleneinstellungen werden zunehmend egalitärer (Carter et al. 2009), wobei 
Männer eine traditionellere Einstellung demonstrieren als Frauen (Statista Research 
Department 2017). Der gesellschaftliche Wandel entfaltet sich insbesondere im Wandel der 
weiblichen Geschlechterrolle (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 10). Dies zeigt sich vor allem 
in den Bereichen Bildungsbeteiligung, Berufsausbildung, Erwerbsquote und bei den 
Berufswahlen (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 10). Eine mögliche Erklärung sehen 
Athenstaedt & Alfermann (2011) darin, dass im Zuge der Gleichberechtigung den Männern der 
höhere Status abgesprochen wird, wohingegen sich der Status der Frauen erhöht (vgl. 
Athenstaedt & Alfermann 2011: 85).69 Eine weitere mögliche Interpretation für den Befund, 
dass Frauen egalitärer eingestellt sind als Männer, ist, dass bereits Mädchen offenere und 
flexiblere Geschlechtsrollenkonzepte als Jungen besitzen, was dazu führt, dass sie sich eher der 
männlichen Geschlechterrolle annähern als umgedreht (Golombok & Fivush 1994).  
Die Geschlechterrolleneinstellungen sind zudem intraindividuell veränderlich (Helmreich et al. 
1982). So kann die Geburt eines Kindes bei beiden Partnern zu einer traditionelleren 
Einstellung führen (Grunow et al. 2012; Kühhirt 2012; Schulz 2010), unabhängig davon, ob es 
das erste oder das zweite Kind ist (Katz-Wise et al. 2010). In der Längsschnittstudie von Katz-
Wise et al. (2010), in der 403 (werdende) Eltern zu vier Zeitpunkten befragt wurden, zeigte sich, 
dass nach der Geburt des zweiten Kindes die Eltern häufiger traditionelle Einstellungen 
vertraten als zuvor. Die Bedeutsamkeit der Familie stieg im Untersuchungszeitraum bei den 
Frauen an, während sich die Bedeutsamkeit des Berufes bereits einen Monat nach der Geburt 
verminderte und auf einem niedrigen Niveau verblieb. Die Bedeutsamkeit der Familie 
veränderte sich für die Männer im Untersuchungszeitraum hingegen nicht, die des Berufes sank 
nur leicht kurz nach der Geburt. Die Männer maßen, verglichen mit den Frauen, dem Beruf 
allgemein eine höhere Bedeutung zu.  
                                                      
69 Männern wird ein höherer Status zugesprochen, da ihnen eine hohe Kompetenz beim Lösen von technischen 
und beruflichen Problemen unterstellt wird, während den Frauen eine höhere Eignung beim Lösen von 
Beziehungsproblemen oder Haushaltsaufgaben zugesprochen wird. Jene Lebensbereiche werden gesellschaftlich 
weniger geschätzt (vgl. Athenstaedt & Alfermann 2011: 23). 
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7.1.2 Die gelebte Geschlechterrolle 
Die eigene Geschlechterrolleneinstellung kann die Aufteilung der Erwerbs-, Haus- und 
Familienarbeit beeinflussen (vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 341). So kann eine egalitäre 
Geschlechterrolleneinstellung in einer gleichberechtigen Aufgabenverteilung resultieren – 
Frauen arbeiten demnach eher in Vollzeit (Lauber et al. 2014) und investieren weniger Stunden 
in den Haushalt (Stier & Lewin-Epstein 2007). Für egalitär eingestellte Männer erhöht sich die 
Arbeitszeit im Haushalt (Breen & Cooke 2005; Presser 1994). Im Hinblick auf die 
Familienarbeit stellten Duvander (2014) sowie Vogt & Pull (2010) fest, dass je traditioneller ein 
Mann eingestellt ist, desto unwahrscheinlicher ist es, dass er eine längere Erziehungsauszeit 
nimmt. Analog gilt für Frauen, dass eine traditionelle Einstellung zu einer längeren Auszeit vom 
Beruf führt, um der Familienarbeit nachzugehen (Steiber & Haas 2009). Traditionell eingestellte 
Frauen neigen dazu, die negativen Folgen der Vollzeiterwerbstätigkeit von Müttern zu 
überschätzen (Lucas-Thompson et al. 2010). Die wahrgenommene Präferenz des Partners 
beeinflusst zudem die Auszeitabsichten werdender Mütter (Werbel 1998) und ihre spätere 
Erwerbsbeteiligung (Kangas & Rostgaard 2007; Schober & Scott 2012).  
Auch die Geburt eines Kindes kann die gelebte Geschlechterrolle von Frauen beeinflussen. Bis 
zur Geburt des ersten Kindes arbeiten 52,3 Prozent der gebundenen Frauen in Vollzeit (Wanger 
2015). Nach der Geburt nutzt ein Großteil der Frauen die familienbedingte 
Erwerbsunterbrechung: Die meisten Frauen planen eine berufliche Auszeit von sieben bis zwölf 
Monaten (33 Prozent) oder von 24 Monaten (37 Prozent). Ein Prozent der Frauen überlegt eine 
kürzere Elternzeit als drei Monate einzureichen (Kunst 2017). Im Durchschnitt nehmen die 
Frauen zwölf Monate Elternzeit (Statistisches Bundesamt 2015). Nach Beenden der Elternzeit 
verringert ein Großteil der Frauen ihre Arbeitsstunden, um in Teilzeit Familie und Beruf zu 
vereinbaren (Beckmann 2018; Wanger 2015). So arbeiten statt 52,3 nur noch 25,5 Prozent der 
gebundenen Frauen in Vollzeit, sobald sie ein Kind haben. Der zeitweise Austritt aus dem Beruf 
und die Reduzierung der Arbeitszeit führt oftmals dazu, dass Mütter als weniger berufs- und 
karriereorientiert wahrgenommen werden (Cuddy et al. 2004). Im Vergleich zu kinderlosen 
Frauen werden sie zwar als warmherziger, aber auch als beruflich weniger kompetent 
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beschrieben (Cuddy et al. 2004). Mütter erhalten seltener Empfehlungen für hohe 
Unternehmenspositionen, besitzen schlechtere Aufstiegschancen, erhalten weniger 
Gehaltserhöhungen und werden seltener befördert (Hoobler et al. 2009; Lyness & Judiesch 
2008; Morgenroth & Heilmann 2017). Auch die berufliche Karriere des Mannes kann durch die 
Geburt eines Kindes beeinflusst werden. Bis zur Geburt arbeiten 80,4 Prozent der Männer in 
Vollzeit (Wanger 2015). Der Anteil der Väter, die nach der Geburt ihres Kindes in Elternzeit 
gehen, wächst stetig: So nahmen 2008 20,8 Prozent der Väter eine berufliche Auszeit und 2014 
34,2 Prozent (Suhr 2016). Die meisten Männer planen hierbei, weniger als drei Monate 
Elternzeit zu nehmen (33 Prozent) (Kunst 2017), was auch in der Realität dem 
Durchschnittsmann entspricht (Statistisches Bundesamt 2015). 22 Prozent der Männer 
erwägen eine einjährige Elternzeit einzureichen (Kunst 2017). Vinken (2001) betont, dass die 
Geburt eines Kindes zu einer Statuserhöhung der Männer führt, da diese nicht mehr nur als 
beruflich kompetent, sondern auch als warmherzig klassifiziert werden (vgl. Vinken 2001: 35). 
Auch Väter minderjähriger Kinder gelten weiterhin als freie und flexible Arbeitskräfte 
(Klammer & Tillmann 2002). Nehmen sie hingegen eine Erziehungsauszeit, so erfahren auch 
sie seltener Beförderungen sowie weniger Karrieremöglichkeiten und Gehaltserhöhungen 
(Judiesch & Lyness 1999; Allen & Russell 1999). Sie werden ferner von anderen Männern als 
beruflich weniger engagiert eingeschätzt (Wayne & Cordeiro 2003), sowie als unsicher und 
wenig ambitioniert wahrgenommen (Rudman & Mescher 2013). Ihre Einstellungschancen in 
einem neuen Unternehmen unterscheiden sich hingegen nicht von Männern, die keine 
Elternzeit nahmen (Fleischmann & Sieverding 2015). Nach der Geburt eines Kindes neigen 
Männer dazu ihre Arbeitszeit zu erhöhen (Wanger 2015). So arbeiten 87,4 Prozent der Väter in 
Vollzeit (Wanger 2015). Paare entscheiden sich somit mit der Geburt eines Kindes für eine 
traditionellere Lebensführung (Schulz & Blossfeld 2006). Dies trifft auch dann zu, wenn sie 
eigentlich eine gleichberechtigte Aufgabenteilung favorisieren (Schulz & Blossfeld 2006). 
Während seit 2006 die Anzahl der erwerbstätigen Männer kaum anstieg (von 81,1 Prozent auf 
81,7 Prozent im Jahr 2016), gehen immer mehr Frauen einer Erwerbstätigkeit nach (von 68,6 
Prozent auf 73,4 Prozent im Jahr 2016) (Bundesagentur für Arbeit 2018). Wie in der 
nachfolgenden Abbildung 18 ersichtlich, formulierte Lewis (2001) verschiedene erwerbs- und 
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familienbezogene Konstellationen für Paare.70 Wie Hochschild (1989) thematisierte auch diese 
Autorin die Verteilung einzig für heterosexuelle Paare.  
 
Abbildung 18: Gelebte Geschlechterrolle, eigene Darstellung in Anlehnung an Jane Lewis (2001). 
Das male breadwinner model beschreibt, dass der Mann in Vollzeit arbeitet, während seine 
Partnerin nicht erwerbstätig ist und die Familienarbeit übernimmt (vgl. Lewis 2001: 157). Ist 
der Mann in Vollzeit erwerbstätig und seine Partnerin in Teilzeit, dann werden sie dem dual 
breadwinner model I oder II zugeordnet. Der Unterschied besteht darin, dass die Frau in der 
ersten Variante nur kurzzeitig in Teilzeit arbeitet und – zusammen mit der Verwandtschaft – 
die Familienarbeit übernimmt. In der zweiten Variante arbeitet sie langfristig in Teilzeit und 
reicht die Familienarbeit an Verwandte und öffentliche Einrichtungen weiter (vgl. Lewis 2001: 
157). In der dritten Variante des dual breadwinner models arbeiten beide Partner in Teilzeit 
und teilen sich die Familienarbeit. Eine Zuweisung zum dual career model erfolgt, wenn sowohl 
der Mann als auch die Frau in Vollzeit arbeiten und die Familienarbeit an Verwandte und 
öffentliche Einrichtungen übergeben. Lewis (2001) entwickelte keine Typen, welche die 
Erwerbstätigkeit der Frau und die Nicht-Erwerbstätigkeit des Mannes fokussieren.  
Die Daten von Wanger (2015) geben Aufschluss über die Verteilung der Berufskonstellationen 
in Deutschland. Bei 13,5 Prozent der Paare arbeitet der Mann in Vollzeit, während die Frau 
nicht erwerbstätig ist. Sind Kinder vorhanden, dann steigt der Anteil auf 19,9 Prozent (vgl. 
                                                      
70 Lewis (2001) äußert sich hierbei nicht über die Aufteilung der Hausarbeit.  
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Wanger 2015: 6). Als Hauptgründe für die Nichterwerbstätigkeit nennen die 25- bis 49-jährigen 
Frauen Familien- und Betreuungspflichten (50,1 Prozent) sowie die Betreuung von Kindern 
und erwerbsunfähigen Erwachsenen (39,7 Prozent) (ESF 2018). Jene Paare repräsentieren das 
male breadwinner model. Bei 21,9 Prozent der kinderlosen Paare arbeitet der Mann in Vollzeit, 
während die Frau in Teilzeit erwerbstätig ist. Hat das Paar Kinder, dann werden das dual 
breadwinner model I oder II mit 45,3 Prozent am häufigsten gewählt (vgl. Wanger 2015: 6). Für 
die Mehrheit der Mütter (77,9 Prozent) bildet die familiäre Betreuung eines Familienmitglieds 
das wichtigste Motiv für eine Teilzeitstelle (vgl. Hobler et al. 2018: 1). Dass beide Partner in 
Teilzeit arbeiten, trifft auf 2,4 Prozent der kinderlosen und 2,1 Prozent der Paare mit Kindern 
zu (vgl. Wanger 2015: 6). Während Mütter hauptsächlich in Teilzeit arbeiten, um ein Kind zu 
betreuen, geben dies 30,6 Prozent der Väter an (Hobler et al. 2018). Sie reduzieren ihre 
Arbeitszeit auch aufgrund von Aus- und Fortbildung (5,1 Prozent) oder weil sie keine 
Vollzeitstelle erhielten (24,6 Prozent) (Hobler et al. 2018). Die beschriebene Teilung der 
Familienarbeit im dual breadwinner model III zeigt sich empirisch daher eher selten. Existiert 
kein Nachwuchs, dann arbeiten die meisten Paare in Vollzeit (45 Prozent). Mit Kindern sinkt 
der Anteil der Personen, die in diesem dual career model arbeiten, auf 22,2 Prozent (vgl. 
Wanger 2015: 6). Eine Studie von Lothaller et al. (2009) dokumentiert hierbei, dass Frauen 
einen größeren Anteil an der Haus- und Familienarbeit übernehmen, auch wenn beide Partner 
in Vollzeit erwerbstätig sind.  
Auch wenn von Lewis (2001) nicht formuliert, betrachte ich dennoch weitere 
Berufskonstellationen: Bei 4,6 Prozent der Paare ohne und bei 1,7 Prozent der Paare mit 
Kindern arbeitet die Frau in Vollzeit, während der Mann nicht erwerbstätig ist (vgl. Wanger 
2015: 6). 2,4 Prozent der 25- bis 49-jährigen Männer geben an, dass sie nicht erwerbstätig sind 
um familiären Betreuungspflichten nachzugehen (ESF 2018). Wie auch bereits die Studie von 
Koppetsch & Speck (2015) nahelegt, entscheiden sich Männer zumeist nicht freiwillig für die 
Nichterwerbstätigkeit. Jene liegt eher bei Erkrankung oder Arbeitsunfähigkeit vor (23,8 
Prozent) oder während der Durchführung einer Aus- oder Weiterbildung (30,7 Prozent) (ESF 
2018). Dem Arrangement, bei dem die Frau in Vollzeit und der Mann in Teilzeit arbeiten, lassen 
sich 2,7 Prozent der kinderlosen und 1,6 Prozent der Paare mit Kindern zuordnen (vgl. Wanger 
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2015: 6). Zusammenfassend bedeutet dies, dass ein Großteil der kinderlosen Paare das dual 
career modell präferieren, in dem beide Partner in Vollzeit arbeiten. Ist Nachwuchs vorhanden, 
dann wechseln viele Paare zum dual breadwinner model I oder II – der Mann bleibt in Vollzeit 
erwerbstätig, die Frau reduziert hingegen ihre Arbeitsstunden (Beckmann 2018; Boll 2010).  
In der Delta-Basisuntersuchung von 2015 wird zudem deutlich, dass die empfundene mit der 
gelebten Geschlechterrolle zwar durchaus übereinstimmen kann – aber nicht muss (Delta 
2015).71 So leben mehr Frauen im Ernährermodell (9,8 Prozent), als es sich eigentlich wünschen 
(7,7 Prozent). Bei den Männern stimmen hingegen Wunsch (6,9 Prozent) und Realität (7,0 
Prozent) weitgehend überein. Frauen leben zudem seltener ihre transitionale Lebensvorstellung 
aus (33,9 Prozent Wunsch vs. 30,5 Prozent Wirklichkeit) – bei den Männern ist dieser 
Unterschied noch etwas stärker (37,3 Prozent Wunsch vs. 31,0 Prozent Wirklichkeit). Ein 
egalitäres Partnerschaftsmodell, in dem sich beide, unabhängig von der Einkommenshöhe, um 
Haushalt und Kinder kümmern, bevorzugen 49 Prozent der Frauen, wobei nur 22,4 Prozent 
angaben, dass dies auch in der Realität zutrifft. Dieses Arrangement wünschen sich 43,2 Prozent 
der Männer – und 26,8 Prozent setzen dies in die Wirklichkeit um. Bei der egalitären 
Lebensform ist die Lücke zwischen Wunsch und Wirklichkeit demnach am größten – „Im 
Alltag leben viele Frauen und Männer […] längst nicht so gleichgestellt, wie sie das wollen“ 
(Delta 2015: 34) .  
7.1.3 Hypothesenableitung 
Erste Studien schlussfolgerten weitgehend übereinstimmend, dass sich Männer und Frauen 
nicht in ihrem Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit unterscheiden (Muñoz de Bustillo & De 
Pedraza 2010; Lengfeld & Hirschle 2009; Krause et al. 2008; Klug 2017; Böckerman 2004; 
Anderson & Pontusson 2007; Ito & Brotheridge 2007). Auch in meiner Untersuchung (siehe 
Kapitel 5.1.4) berichte ich dahingehend von keinen Unterschied zwischen den Geschlechtern. 
Hinsichtlich des Partners oder der Partnerin ermittelten zwei Studien konträre Ergebnisse: 
Während Böckerman (2004) von keinem signifikanten Unterschied berichtete, dokumentierten 
                                                      
71 Die nachfolgenden Daten beziehen sich auf Männer und Frauen zwischen 30 und 65 Jahren. 
221 
 
Lengfeld & Hirschle (2009), dass gebundene Personen eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit 
empfinden als ungebundene. Gaunt & Benjamin (2007) prüften ferner die Wirkung der 
Geschlechterrolleneinstellung von verheirateten Männern und Frauen auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Die Autorinnen argumentierten, dass die eigene 
Geschlechterideologie die persönliche Bedeutung der Arbeit beeinflusst (vgl. Gaunt & 
Benjamin 2007: 342). Sie unterteilten hierbei in die traditionelle und in die egalitäre Einstellung 
und vermuteten, dass traditionell eingestellte Männer eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit 
besitzen als traditionell eingestellte Frauen, während sich egalitär eingestellte Männer und 
Frauen in dem Ausmaß ihrer Arbeitsplatzunsicherheit ähneln (vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 
343). Ihre Stichprobe bestand aus fünf Organisationen, in denen zeitnah ein bereits 
angekündetes Downsizing durchgeführt werden sollte und berücksichtigte Personen ab 27 
Jahren. Die Autorinnen erhoben die Arbeitsplatzunsicherheit auf multidimensionaler Ebene, 
wobei die Personen im ersten Schritt die Wahrscheinlichkeit der Durchführung von 16 
möglichen Änderungen ihres Arbeitsplatzes einschätzten und im zweiten Schritt auf einer 5-
Punkte-Skala angaben, inwieweit sie sich davor sorgten. Der sich daraus ergebene Index diente 
als abhängige Variable (vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 344). Die Geschlechterideologie gliederte 
sich in die gender attitudes und in die gender identity. Erstere ermittelte die Zustimmung von 
13 Items auf einer 5-Punkte-Skala.72 Die gender identity erfasste die Bedeutung und Zeit, die 
die TeilnehmerInnen der Arbeit und der Familie widmeten und die Erwartungen an die 
PartnerInnen im Hinblick auf dessen oder deren Bedeutung für Arbeit und Familie. Die 
Verbindung der beiden Konstrukte mündete in eine Zuweisung zur egalitären oder zur 
traditionellen Einstellung (vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 346). Auf Basis ihrer Daten bestätigten 
die Autorinnen beide Hypothesen.  
Die Forschungsergebnisse von Gaunt & Benjamin (2007) geben einen ersten empirischen 
Hinweis, dass die Geschlechterrolleneinstellung von Männern und Frauen auf das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit wirkt. Die AutorInnen bezogen sich hierbei jedoch einzig auf 
                                                      
72 Ein Beispielitem lautete: „Woman should get an equal opportunity to enter the different professions“ (vgl. Gaunt 
& Benjamin 2007: 345).  
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verheiratete Personen. Wir erfassten hingegen zusätzlich jene Personen, die zum Zeitpunkt der 
Befragung in einer Partnerschaft lebten oder ungebunden waren. Ferner operationalisierten 
Gaunt & Benjamin die Arbeitsplatzunsicherheit auf kognitiver und affektiver Ebene. Hierbei ist 
zu überlegen, inwieweit die eigene Geschlechterrolleneinstellung die Einschätzung der 
Wahrscheinlichkeit, eine Änderung am Arbeitsplatz zu erfahren, beeinflusst. Ich untersuche 
hingegen einzig die affektive Arbeitsplatzunsicherheit. Das Auffinden von nur einer Studie zu 
diesem Thema zeigt zudem, dass weiterhin Forschungsbedarf besteht.  
In meiner Dissertation betrachte ich Personen, die in einer Partnerschaft leben oder 
ungebunden sind. Ich prüfe jedoch nicht, ob die Person ihren Partner oder ihre Partnerin als 
unterstützend oder belastend angab und diskutiere diese Entscheidung in meinem 
Methodenabschnitt (siehe Kapitel 7.2). Ich unterstelle vielmehr, basierend auf theoretischen 
Argumenten zur Geschlechterrolleneinstellung, eine mehr oder weniger unterstützende 
Wirkung. So umfasst die Geschlechterrolleneinstellung die Vorstellung über die eigene 
berufliche und familiäre Identität und die Auffassung über die des Partners oder der Partnerin 
(vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 342). Sie beeinflusst folglich die persönliche Bedeutung der 
Erwerbsarbeit und der Familie – Gaunt & Benjamin bezeichnen dies als „[…] sense of 
identifying oneself with home or with work […]“ (vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 350). Die 
Geschlechterrolleneinstellung kann hierbei als eine persönliche Ressource betrachtet werden, 
da sie Erwartungen und Überzeugungen enthält (vgl. Eppel 2007: 88; Weber 2002: 467).  
Ich beziehe mich in meiner Dissertation auf die traditionelle Geschlechterrolleneinstellung. Ein 
traditionell eingestellter Mann identifiziert sich über seine Arbeitsrolle, welche entscheidend 
zur Aufrechterhaltung seines Selbstbildes beiträgt (Barnett et al. 1995; Simon 1992). Ist seine 
Anstellung bedroht, dann sieht er nicht nur sein Einkommen, sondern auch seine berufliche 
Identität als gefährdet an (vgl. Meuser 2012: 20). Er betrachtet sich selbst als Ernährer – ohne 
Partnerin kann er dieses Rollenbild jedoch nicht vollständig ausleben. Daher vermute ich, dass 
das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit von ungebundenen Männern nicht von der 
Rolleneinstellung beeinflusst wird. 
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H7a:  Für ungebundene Männer gilt: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der 
traditionellen Geschlechterrolleneinstellung und der Arbeitsplatzunsicherheit. 
Befindet sich der traditionell eingestellte Mann hingegen in einer Partnerschaft, dann sieht er 
sich als finanzieller Hauptversorger der Familie und überträgt seiner Partnerin die Haus- und 
Familienarbeit (vgl. Lewis 2001: 157). Er begrüßt ihre Nichterwerbstätigkeit. Ändert sich nun 
beispielsweise die objektive Berufssituation des Mannes, dann durchläuft er im Sinne der 
kognitiven Emotionstheorie von Lazarus (1966) und des Puffereffekt-Modells zunächst die 
primäre Bewertung: Er schätzt die Situation als positiv, negativ oder als irrelevant für das eigene 
Wohlbefinden ein. Weitere Personen können hierbei dazu beitragen, dass die Situation als 
weniger belastend wahrgenommen wird. Ich vermute hingegen, dass das Vorhandensein von 
einer Partnerin den Druck erhöht, das Bild des Ernährers auch zu repräsentieren. Auch ihre 
Ressourcen, die der traditionell eingestellte Mann während der primären und der sekundären 
Bewertung73 prüft, werden aufgrund der traditionellen Einstellung74 nicht bei seiner 
Bewältigungsarbeit berücksichtigt. In seiner Vorstellung tragen die Ressourcen der Partnerin 
daher eher nicht zur Reduktion der Arbeitsplatzunsicherheit bei. 
H7b:  Für gebundene Männer gilt: Je traditioneller sie eingestellt sind, desto höher ist ihre 
Arbeitsplatzunsicherheit. 
Dahingegen bildet die Haus- und Familienrolle eine bedeutende Quelle des Selbstwertgefühls 
für die traditionell eingestellte Frau (vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 341). Der Erwerbstätigkeit 
ordnet sie eine untergeordnete Rolle zu (Barnett et al. 1995; Simon 1992). Ist ihr Arbeitsplatz 
bedroht, dann bleibt ihr zentrales Selbstbild als Haus- und Familienfrau unberührt. Wie auch 
bei den ungebundenen Männern, ist das Ausleben der traditionellen 
Geschlechterrolleneinstellung eng mit der Partnerin beziehungsweise mit dem Partner 
                                                      
73 Die sekundäre Bewertung erfolgt, wenn im Zuge der primären Bewertung das Ereignis als negativ für das eigene 
Wohlbefinden eingeschätzt wird. 
74 So führt eine traditionelle Rolleneinstellung auch zu einer Höherbewertung von männlichen Eigenschaften, zu 
denen auch die Unabhängigkeit zählt (Williams & Best 1990b). 
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verbunden. Da kein Partner vorhanden ist, nehme ich an, dass die 
Geschlechterrolleneinstellung nicht das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit beeinflusst. 
H8a:  Für ungebundene Frauen gilt: Es besteht kein Zusammenhang zwischen der 
traditionellen Geschlechterrolleneinstellung und der Arbeitsplatzunsicherheit. 
Ändert sich beispielsweise die berufliche Situation einer traditionell eingestellten Frau, dann 
schätzt sie die Situation im Sinne der primären Bewertung als positiv, negativ oder irrelevant 
für das eigene Wohlbefinden ein. Diese Einschätzung kann von dem Partner beeinflusst 
werden. So prüft die traditionell eingestellte Frau sowohl während der primären als auch 
während der sekundären Bewertung ihre zur Verfügung stehenden Ressourcen. Traditionell 
eingestellte Frauen sehen in ihrem Partner den Hauptverdiener und übertragen ihm die 
finanzielle Verantwortung (vgl. Hochschild 1989: 15). Sie besitzen daher die Erwartung an sich 
selbst, vorrangig die Haus- und Familienrolle zu übernehmen und an den Partner, das 
Familieneinkommen zu erwirtschaften. Diese Überzeugung dient als eine wesentliche 
Ressource, um sie vor der Arbeitsplatzunsicherheit zu schützen. 
H8b:  Für gebundene Frauen gilt: Je traditioneller sie eingestellt sind, desto geringer ist ihre 
Arbeitsplatzunsicherheit. 
7.1.4 Operationalisierung 
Die traditionelle Geschlechterrolleneinstellung wurde mittels zweier Items erhoben (siehe 
Kapitel 3.3.2). Auf einer vierstufigen Antwortskala gaben die Befragten ihre Zustimmung zu 
den beiden Aussagen an. Ich bildete einen additiven Index mit den Ausprägungen eins (nicht 
sehr traditionell) bis vier (sehr traditionell) mit einem Cronbachs Alpha von 0.79. Ob der oder 
die Befragte einen Partner oder eine Partnerin hat, wurde aus der Angabe zu den derzeit 
wichtigen sozialen Netzwerkmitgliedern entnommen. Die Variable ist dichotom (null 
bedeutet, dass die Person keinen Partner oder Partnerin hat, eins hingegen, dass sie in einer 
Partnerschaft lebt). Das Geschlecht besaß die Unterteilung in männlich und weiblich. Aus 
den Angaben zum Partner oder zur Partnerin und zum Geschlecht bildete ich eine nominale 
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Variable mit vier Ausprägungen: eins „Männer (ungebunden)“, zwei „Männer (gebunden)“, 
drei „Frauen (ungebunden)“ sowie vier „Frauen (gebunden)“. Die Arbeitsplatzunsicherheit 
umfasste drei Items, die ich ebenfalls zu einem Index vereinte (Cronbachs Alpha 0.86), mit den 
Ausprägungen eins (sehr sicher) bis vier (sehr unsicher). Die univariate Verteilung der 
einzelnen Variablen und die Erstellung der Indizes skizzierte ich bereits ausführlich in Kapitel 
3.3. 
7.1.5 Deskriptive Verteilungen 
In diesem Abschnitt berichte ich von einzelnen Verteilungen und deskriptiven 
Zusammenhängen. Die von mir gebildete Variable, die das Geschlecht und den 
Beziehungsstatus vereint, besitzt die folgende Verteilung: 240 Männer (11,7 Prozent) sind 
ungebunden, 872 Männer (42,5 Prozent) leben in einer Partnerschaft. 206 Frauen (10,1 
Prozent) haben keinen Partner oder Partnerin, 732 (35,7 Prozent) sind in einer Beziehung. Des 
Weiteren zeigen sich die folgenden Zusammenhänge: Eine bivariate, lineare Regression ergab, 
dass Frauen durchschnittlich weniger traditionell eingestellt sind als Männer (Coef.: -0,17, t-
Wert: -6,32). In einer weiteren, bivariaten Regression ermittelte ich, ob sich hierbei 
Unterschiede mit dem Beziehungsstatus zeigen: Ich fand heraus, dass sich ungebundene 
Männer von den gebundenen Männern nicht in ihrer traditionellen Rolleneinstellung 
unterscheiden (Coef.: -0,005, t-Wert: -0,11). Ungebundene Frauen sind hingegen weniger 
traditionell eingestellt als ungebundene Männer (Coef.: -0,23, t-Wert: -4,01) und auch die 
gebundenen Frauen weisen ebenfalls eine geringere, traditionelle Rolleneinstellung auf als die 
ungebundenen Männer (Coef.: -0,16, t-Wert: -3,42). Sowohl die ungebundenen als auch die 
gebundenen Frauen sind zudem weniger traditionell eingestellt als die gebundenen Männer 
(Coef.: -0,22, t-Wert: -5,04 sowie Coef.: -0,16, t-Wert: -5,05). Die gebundenen Frauen 
unterscheiden sich in ihrer traditionellen Rolleneinstellung nicht signifikant von den 
ungebundenen Frauen (Coef.: 0,07, t-Wert: 1,49). Somit ist zu erkennen, dass der 
Beziehungsstatus hierbei keine entscheidende Bedeutung besitzt. Entsprechend unterscheiden 
sich gebundene von ungebundenen Personen auch nicht in ihrer traditionellen 
Rolleneinstellung (Coef.: 0,03, t-Wert: 0,86).  
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Die Basis meiner Hypothesen bildete die Annahme, dass traditionell eingestellte Männer bei 
einem potentiellen Arbeitsplatzverlust seltener als nicht traditionell eingestellte Männer in ihrer 
Partnerin eine Unterstützung sehen. Denkbar ist zudem, dass sie sich bei einem potentiellen 
Arbeitsplatzverlust öfter als Belastung wahrnehmen, da sie vermuten, dass der Verlust ihres 
Einkommens das Familieneinkommen bedroht. Traditionell eingestellte Frauen sollten 
hingegen, wie auch nicht traditionell eingestellte Frauen, in ihrem Partner eine Unterstützung 
vermuten und sich seltener als eine Belastung sehen. Um einen Einblick zu erhalten, ob diese 
Annahmen zutreffen, betrachte ich, wie oft die entsprechenden Personengruppen ihren Partner 
oder ihre Partnerin sowie niemand bei den jeweiligen Unterstützungsarten angaben. Für eine 
bessere Übersichtlichkeit dichotomisiere ich hierbei die Variable der 
Geschlechterrolleneinstellung in die Kategorie der nicht-traditionellen und in die Kategorie der 
traditionellen. Die nachfolgende Tabelle 26 enthält die entsprechenden Verteilungen von 
Personen in einer Partnerschaft.  
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Tabelle 26: Verteilung der sozialen Unterstützung und Belastung nach Geschlecht und 
Rolleneinstellung 



























PartnerIn 91 70,5 595 80,1 60 72,3 478 73,7 




PartnerIn 105 81,4 559 75,2 48 57,8 441 68 




PartnerIn 49 38,0 330 44,4 53 63,9 425 65,5 




PartnerIn 67 51,9 403 54,2 47 56,6 361 55,6 




PartnerIn 52 40,3 308 41,5 39 47 271 41,8 




PartnerIn 56 43,4 320 43,1 36 43,4 248 38,2 
niemand 47 36,4 244 32,8 21 25,3 190 29,3 
Soziale Belastung PartnerIn 29 22,5 101 13,6 6 7,2 47 7,2 
niemand 78 60,5 576 77,5 65 78,3 548 84,4 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂Trad = 129, N♂Nichttrad = 743, N♀Trad = 83, N♀Trad = 649, nur abhängig 
Beschäftigte und Selbstständige, nur Personen in einer Partnerschaft. 
Bei den einzelnen Unterstützungsarten zeigen sich zwischen den traditionell eingestellt und den 
nicht traditionell eingestellten Männer einige Unterschiede. So würden weniger traditionell 
eingestellte Männer mit ihrem Partner oder ihrer Partnerin über ihre Sorgen sprechen, als nicht 
traditionell eingestellte. Hinzukommt, dass mehr traditionell eingestellte Männer mit 
niemanden statt mit jemanden über ihre Probleme sprechen würden, als die nicht traditionell 
eingestellten Männer. Gleichwohl reduzierte die emotionale Unterstützung bei den Männern 
die Arbeitsplatzunsicherheit, wie ich in Kapitel 5.2.4 ermittelte. Wenn traditionell eingestellte 
Männer sich seltener ihrer Partnerin, ihrem Partner oder sonst jemanden zuwenden, wenn sie 
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sich davor sorgen ihren Arbeitsplatz zu verlieren, dann könnte dies somit in einer erhöhten 
Arbeitsplatzunsicherheit resultieren. Gleichzeitig geben traditionell eingestellte Männer 
häufiger als nicht traditionell eingestellte Männer an, dass ihr Partner oder ihre Partnerin 
alltägliche Aufgaben übernehmen würde und dass sie von ihm oder ihr seltener finanzielle 
Unterstützung erwarten. Dies spiegelt die typische, traditionelle, männliche Einstellung wider 
(vgl. Hochschild 1989: 15). Etwas mehr nicht traditionell eingestellte als traditionell eingestellte 
Männer erhoffen sich von ihrem Partner oder ihrer Partnerin Hilfe bei der Arbeitssuche – 
indem die traditionell eingestellten Männer die Nicht-Erwerbstätigkeit der Partnerin begrüßen, 
sehen sie in ihr dahingehend womöglich nicht die richtige Ansprechperson. Bei dem Geben 
eines Ratschlags und bei der Hilfe bei Amtsangelegenheiten unterscheiden sich die Angaben 
der Männer hingegen kaum. Die traditionell eingestellten Männer gaben bei nahezu allen Items 
häufiger als die nicht traditionell eingestellten Männer niemanden an – die einzige Ausnahme 
bildet die Abgabe von Alltagsaufgaben. Somit scheinen sich die traditionell eingestellten 
Männer stärker auf ihre eigenen Ressourcen zu beziehen. Zudem vermuten traditionell 
eingestellte Männer öfter als nicht traditionell eingestellte Männer, dass ihr Partner oder ihre 
Partnerin ihnen das Gefühl geben würde, eine Belastung zu sein. Auch dies spricht für meine 
These, denn in ihrer Überzeugung sind sie für das finanzielle Haupteinkommen der Familie 
zuständig, wodurch sie das Gefühl bekommen könnten, belastend für den Partner oder für die 
Partnerin zu sein, wenn sie ihren Arbeitsplatz tatsächlich verlieren würden. Insgesamt sprechen 
die Verteilungen daher für meine Überlegungen, dass traditionell eingestellte Männer bei 
einigen Unterstützungsarten weniger eine Unterstützung in ihrem Partner oder in ihrer 
Partnerin erkennen und häufiger vermuten, eine Belastung darzustellen.  
Frauen weisen andere Unterschiede bei den Unterstützungsarten auf. So unterscheiden sich 
traditionell eingestellte Frauen kaum von den nicht traditionell eingestellten Frauen im 
Hinblick auf die emotionale und finanzielle Unterstützung sowie bei der Hilfe bei der 
Arbeitssuche. Dahingegen vermuten weniger traditionell eingestellte Frauen, dass ihr Partner 
oder ihre Partnerin ihnen Alltagsaufgaben abnehmen würde. Auch dies repräsentiert die 
traditionelle Einstellung von Frauen. Zudem erwarten mehr traditionell eingestellte als nicht 
traditionell eingestellte Frauen von ihrem Partner oder von ihrer Partnerin einen Rat oder Hilfe 
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beim Ausfüllen von Dokumenten. Womöglich weisen sie ihrem Partner oder ihrer Partnerin 
auf diesem Gebiet eine entsprechend hohe Kompetenz zu. Bei allen Unterstützungsarten, bis 
auf die Hilfe im Alltag, geben die traditionell eingestellten Frauen seltener an, dass sie 
niemanden hätten, wobei die Unterschiede teilweise sehr gering sind. Je 7,2 Prozent der 
jeweiligen Gruppen nimmt an, dass der Partner oder die Partnerin das Gefühl vermitteln 
würde, eine Belastung darzustellen, wobei nicht traditionell eingestellte Frauen seltener 
niemanden angaben. Insgesamt sprechen auch diese Verteilungen für meine Grundannahme, 
dass die traditionell eingestellten Frauen in ihrem Partner oder in ihrer Partnerin eine 
Unterstützung bei Arbeitsplatzunsicherheit sehen.  
In der nachfolgenden Abbildung 19 illustriere ich den in meinen Hypothesen beschriebenen 
Zusammenhang zwischen dem Geschlecht (männlich und weiblich), den Familienstand 
(gebunden und ungebunden), der Rolleneinstellung (eins bis vier, wobei vier eine traditionelle 
Einstellung repräsentiert) und der Arbeitsplatzunsicherheit (eins bis vier, wobei vier für eine 
sehr hohe Arbeitsplatzunsicherheit steht). Ich beziehe mich hierbei auf die Mittelwerte der 
Arbeitsplatzunsicherheit.  
 
Abbildung 19: Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und 
Selbstständige. Mittelwerte. 
Auf Basis meiner Hypothesen H7a und H8a erwarte ich keinen Zusammenhang zwischen der 








1 (nicht traditionell) 2 3 4 (traditionell)
Arbeitsplatzunsicherheit, Geschlecht, Familienstand und 
traditionelle Rolleneinstellung
Frauen (ungebunden) Frauen (gebunden) Männer (ungebunden) Männer (gebunden)
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Männern und Frauen. Für Männer (H7b) und Frauen (H8b), die in einer Partnerschaft leben, 
nehme ich hingegen an, dass ihr Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit zunimmt (Männer) oder 
abnimmt (Frauen), je traditioneller sie eingestellt sind. Die Verteilung der Mittelwerte deuten 
hingegen an, dass für alle vier Gruppen gilt, dass ihre Arbeitsplatzunsicherheit steigt, je 
traditioneller sie eingestellt sind75 – dies würde für die Bestätigung der Hypothese H7b 
sprechen, aber für die Falsifizierung der Hypothesen H7a, H8a sowie H8b. 
Im Hinblick auf die Kontrollvariablen ergeben sich die folgenden Zusammenhänge: In allen 
vier Gruppen zeigen sich keine signifikanten Korrelationen zwischen der 
Arbeitsplatzunsicherheit und der Region (ungebundene Männer: r = -.04, gebundene Männer: 
r = .02, ungebundene Frauen: r = -.05; gebundene Frauen: r = .07) und der Art der 
Erwerbstätigkeit (ungebundene Männer: r = .09, gebundene Männer: r = .009, ungebundene 
Frauen: r = -.06; gebundene Frauen: r = .04). Einzig bei den ungebundenen Männern korreliert 
das Alter schwach positiv mit der Arbeitsplatzunsicherheit (r = .15*), die restlichen Gruppen 
weisen keinen signifikanten Zusammenhang auf (gebundene Männer: r = .004, ungebundene 
Frauen: r = -.08, gebundene Frauen: r = .02). Bei jenen korreliert zudem die soziale 
Unterstützung (r = -.09) und die soziale Belastung (r = .12) nicht mit der 
Arbeitsplatzunsicherheit. Ebenfalls keinen Zusammenhang bei der sozialen Unterstützung 
ergibt sich bei der Gruppe der gebundenen Männer (r = -.04), wohingegen die Belastung 
schwach positiv mit der Arbeitsplatzunsicherheit korreliert (r = .10**). Andersherum verhält es 
sich bei den gebundenen Frauen: Bei ihnen ergibt sich ein schwach negativer Zusammenhang 
(r = -.18***) zur sozialen Unterstützung und kein Zusammenhang zur Belastung (r = .06). Bei 
den ungebundenen Frauen korreliert die soziale Unterstützung schwach negativ (r = -.20**) 
und die soziale Belastung schwach positiv mit der Arbeitsplatzunsicherheit (r = .19**). In vier 
bivariaten, linearen Regressionen berechnete ich zudem den Einfluss der Bildung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Für alle vier Gruppen wurde ersichtlich, dass Personen, die einen 
Berufsschulabschluss haben, sich im Durchschnitt nicht in ihrem Ausmaß an 
                                                      
75 Die einzige Ausnahme bilden die ungebundenen Männer, deren Wert bei einer sehr traditionellen Ausprägung 
(„4“) etwas niedriger ist als bei einer etwas schwächeren, traditionellen Ausprägung („3“).  
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Arbeitsplatzunsicherheit von den Personen unterscheiden, die keinen Abschluss oder einen 
Hochschulabschluss aufweisen (ungebundene Männer: kein Abschluss, Coef.: 0,19, t-Wert: 
0,71, Hochschulabschluss, Coef.: -0,02, t-Wert: -0,22, gebundene Männer: kein Abschluss, 
Coef.: 0,27, t-Wert: 1,69, Hochschulabschluss, Coef.: 0,03, t-Wert: 0,63, ungebundene Frauen: 
kein Abschluss, Coef.: -0,22, t-Wert: -1,07, Hochschulabschluss, Coef.: -0,07, t-Wert: -0,57, 
gebundene Frauen: kein Abschluss, Coef.: 0,30, t-Wert: 1,88, Hochschulabschluss, Coef.: -0,01, 
t-Wert: -0,21). In vier weiteren, bivariaten, linearen Regressionen berechnete ich zudem den 
Zusammenhang zwischen dem Vorhandensein von Kindern und der Arbeitsplatzunsicherheit. 
Personen, die kein Kind haben, zeigen im Durchschnitt ein ähnliches Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit wie Personen, die ein nicht unterhaltspflichtiges oder ein 
unterhaltspflichtiges Kind haben (ungebundene Männer: nicht unterhaltspflichtiges Kind, 
Coef.: 0,07, t-Wert: 0,56, unterhaltspflichtiges Kind, Coef.: 0,05, t-Wert: 0,33, gebundene 
Männer: nicht unterhaltspflichtiges Kind, Coef.: 0,02, t-Wert: 0,36, unterhaltspflichtiges Kind, 
Coef.: 0,007, t-Wert: 0,14, ungebundene Frauen: nicht unterhaltspflichtiges Kind, Coef.: -0,17, 
t-Wert: -1,49, unterhaltspflichtiges Kind, Coef.: -0,09, t-Wert: -0,61, gebundene Frauen: nicht 
unterhaltspflichtiges Kind, Coef.: 0,06, t-Wert: 0,96, unterhaltspflichtiges Kind, Coef.: 0,11, t-
Wert: 1,78). 
7.1.6 Multivariate Analysen 
Ich berechnete vier lineare Regressionen, die sich jeweils auf die einzelnen, zu untersuchenden 
Gruppen beziehen: den ungebundenen Männern (siehe Modell M1), den gebundenen 
Männern (siehe Modell M2), den ungebundenen Frauen (siehe Modell M3) und den 
gebundenen Frauen (siehe Modell M4). Meine zentrale, abhängige Variable bildet die 
Arbeitsplatzunsicherheit mit den Ausprägungen eins bis vier, wobei vier für eine sehr hohe 
Unsicherheit steht. Meine zentrale, unabhängige Variable bildet die 
Geschlechterrolleneinstellung mit den Werten eins bis vier, wobei die vier eine sehr hohe, 
traditionelle Einstellung repräsentiert. Ich kontrolliere für die soziale Unterstützung (0-6), die 
soziale Belastung (0 = niemand, 1 = jemand), das Alter, das quadrierte Alter, die berufliche 
Qualifikation (0 = Berufsabschluss, 1 = kein Abschluss, 2 = Hochschulabschluss), die Region (0 
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= West, 1 = Ost), die Art der Erwerbstätigkeit (0 = erwerbstätig, 1 = selbstständig) und für die 
Anzahl der Kinder (0 = kein Kind, 1 = Kind, nicht unterhaltspflichtig, 2 = Kind, 
unterhaltspflichtig).  
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N 240 872 206 732 
R2 0,07 0,05 0,17 0,08 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Lineare Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
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Die Tabelle 27 gibt die Ergebnisse meiner vier Regressionen wieder. Im Modell M1 ist zu 
erkennen, dass ich meine Hypothese H7a bestätigen kann: Für ungebundene Männer besteht 
kein signifkanter Zusammenhang zwischen der Arbeitsplatzunsicherheit und der 
Rolleneinstellung. Dahingegen gilt für die gebundenen Männer (siehe Modell M2), dass ihre 
Arbeitsplatzunsicherheit steigt, je traditioneller sie eingestellt sind. Dies spricht für meine 
Annahme H7b. Die Ergebnisse stimmen zudem der Richtigkeit meiner Hypothese H8a zu – 
demnach gilt auch für die ungebundenen Frauen, dass kein Zusammenhang zwischen der 
traditionellen Geschlechterrolleneinstellung und der Arbeitsplatzunsicherheit besteht (siehe 
Modell M3). Des Weiteren illustriert das Modell M4, dass Frauen, die in einer Partnerschaft 
leben, eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit besitzen, je traditioneller sie eingestellt sind. Dies 
widerspricht meiner Hypothese H8b, bei der ich vermutete, dass ihre Arbeitsplatzunsicherheit 
sinkt.76 
Im Hinblick auf die soziale Unterstützung ist zu erkennen, dass sie nur bei den Frauen das 
Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit reduziert. Alle Gruppen, bis auf die gebundenen Frauen, 
weisen zudem im Durchschnitt ein höheres Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit auf, wenn sie 
vermuten, bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust für jemanden eine Belastung darzustellen.  
Je älter gebundene oder ungebundene Frauen sind, desto mehr Arbeitsplatzunsicherheit 
empfinden sie. Bei ihnen zeigt sich zudem ein umgedreht u-förmiger Effekt: Frauen mittleren 
Alters sind stärker verunsichert als jüngere oder ältere Frauen – und dies unabhängig davon, 
ob sie in einer Partnerschaft leben oder nicht. Gebundene Männer, die keinen Abschluss haben, 
sind im Durchschnitt stärker verunsichert als die gebundenen Männer, die einen 
Berufsabschluss haben. Zwischen den weiteren Kontrollvariablen und der 
Arbeitsplatzunsicherheit besteht in den jeweiligen Modellen kein signifikanter 
Zusammenhang. 
                                                      
76 Als Robustheitstest berechnete ich die Modelle auch einzeln mit den zwei Items als unabhängige Variable, die 
ich zu dem Index der Geschlechterrolleneinstellung zusammenfügte. Es ergeben sich hierbei weitgehend die 




Bei der Interpretation der Befunde sind einige Hinweise zu beachten. So ist die 
Operationalisierung des Beziehungsstatus zu kritisieren. Hierfür erhoben wir das soziale 
Netzwerk. Die Befragten wurden gebeten, anzugeben, welche Personen in ihrem Umfeld derzeit 
für sie persönlich wichtig sind. Befand sich die Person zum Zeitpunkt der Befragung 
beispielsweise kurz vor der Trennung, so gab diese den Partner oder die Partnerin womöglich 
nicht als wichtige Bezugsperson an. Infolgedessen wurden eventuell weniger PartnerInnen 
genannt, als vorhanden. Eine präzisere Formulierung erfasst die Frage nach dem Familienstand 
(„Wie ist ihr derzeitiger Familienstand?“ mit den Antwortkategorien (1) verheiratet / amtlich 
eingetragene Lebenspartnerschaft (2) nicht verheiratet, aber in fester Partnerbeziehung (3) 
nicht verheiratet, ohne feste Partnerbeziehung (4) verwitwet, aber in fester Partnerbeziehung 
(5) verwitwet, ohne feste Partnerbeziehung). Diese Frage ist ebenfalls in dem von mir genutzten 
ProMIS-Survey vorhanden, jedoch einzig in der Welle 1, die 2016 durchgeführt wurde. Für 
meine Auswertungen kombiniere ich zwar die Wellen 1 und 2, nutze jedoch, bis auf die 
soziodemographischen Variablen, die Daten der Welle 2. Da zwischen der Welle 1 und der 
Welle 2 ein Jahr verging, ist eine Veränderung des Beziehungsstatus durchaus möglich, 
weswegen ich jene Daten der Welle 1 nicht für die Analysen der Welle 2 verwendete. Eine 
separate Analyse mit den Daten zeigt dahingehend, dass in dem einen Jahr 194 Personen ihren 
Beziehungsstatus wechselten (94 von ungebunden zu gebunden, 100 von gebunden zu 
ungebunden) – also 9,5 Prozent. Gleichzeitig ist der Anteil von Personen in einer Partnerschaft 
in beiden Wellen annähernd gleich: Während in der ersten Welle 78,5 Prozent in einer 
Partnerschaft lebten (N = 1.610), waren es in der Welle 2 78,2 Prozent (N =1.604).  
Ferner ist auch die Wahl der Erhebung der traditionellen Geschlechterrolleneinstellung zu 
diskutieren. Indem wir sowohl die berufliche als auch die familiäre Erwartungen erfragten, 
bildeten wir die wesentlichen Komponenten der traditionellen Geschlechterrolleneinstellung 
ab. Hierbei ist jedoch einzuwenden, dass wir einzig die Perspektive der Frauen ermittelten. 
Ferner konzentrierten wir uns auf die traditionelle Geschlechterrolleneinstellung. „Nicht 
traditionell“ bedeutet nicht, dass eine Person eine egalitäre Einschätzung aufweist. Vielmehr 
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könnte die Person eine Geschlechterrolleneinstellung vertreten, welche die Erwerbstätigkeit der 
Frauen und die Haus- und Familienarbeit der Männer thematisiert.  
Schlussendlich ist noch zu kritisieren, dass meine Fallzahlen, aufgrund der ungleichen 
Verteilung der Variablen, teilweise recht niedrig sind. 13 Prozent der Befragten (N = 267) sind 
„eher oder sehr traditionell“ eingestellt und diese Fallzahl wird auf die Geschlechter (36 Prozent 
sind Frauen, N = 100) und auf den Beziehungsstatus (20 Prozent sind ungebunden, N = 55) 
aufgeteilt. Daher war es auch nicht möglich noch zusätzlich in den Regressionen zu 
unterscheiden, ob der oder die Befragte den Partner oder die Partnerin als potentiell 
unterstützend wahrnahm. So gaben auch nur 93 Personen bei allen Unterstützungsarten 
niemals ihren Partner oder ihre Partnerin als wichtigste Bezugsperson an – dies entspricht 5,8 
Prozent der Befragten, die in einer Partnerschaft leben. Diese Zahl reduziert sich auf 55 
Personen, wenn zusätzlich die Angaben zur zweit- und drittwichtigsten Person berücksichtigt 
werden, was 3,4 Prozent der Befragten in einer Partnerschaft beträgt. Wie meine Untersuchung 
in dem Kapitel 7.1.5 jedoch nahelegt, unterscheiden sich traditionell von nicht traditionell 
eingestellten Männern und Frauen in der Einschätzung der partnerschaftlichen Ressourcen. So 
erwarten beispielsweise traditionell eingestellte Männer häufiger als nicht traditionell 
eingestellte Männer Unterstützung bei der Übernahme von Alltagsaufgaben, während 
traditionell eingestellte Frauen seltener als nicht traditionell eingestellte Frauen vermuten, dass 
ihr Partner oder ihre Partnerin ihnen Alltagsaufgaben abnehmen würde. Traditionell 
eingestellte Männer erhoffen sich zudem seltener finanzielle Unterstützung und geben häufiger 
an, dass ihr Partner oder ihre Partnerin ihnen das Gefühl geben würde, bei einem potentiellen 
Arbeitsplatzverlust eine Belastung darzustellen. 
7.3 Fazit 
Die traditionelle Geschlechterrolleneinstellung galt bis in die 1960er Jahre als Leitbild der 
deutschen Gesellschaft. Demnach waren die Männer für die Erwerbs- und die Frauen für die 
Familien- und Hausarbeit zuständig. Obschon die Geschlechterrolleneinstellungen zunehmend 
egalitärer werden (Carter et al. 2009), weisen 6,9 Prozent der Männer und 7,7 Prozent der 
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Frauen zwischen 30 und 65 Jahren eine traditionelle und 33,9 Prozent der Frauen sowie 37,3 
Prozent der Männer eine transitionale Geschlechterrolleneinstellung auf (Delta 2015). 49 
Prozent der Frauen und 43,2 Prozent der Männer wünschen sich hingegen eine 
gleichberechtigte Partnerschaft (Delta 2015). Während insbesondere die traditionelle sowie die 
transitionale Geschlechterrolleneinstellung oftmals mit dem gelebten Partnerschaftsmodell 
übereinstimmen, wünschen sich mehr Frauen und Männer eine egalitäre Lebensform, als sie es 
tatsächlich in der Realität umsetzen (Delta 2015). 
In diesem Kapitel untersuchte ich, inwiefern die traditionelle Geschlechterrolleneinstellung die 
Arbeitsplatzunsicherheit von gebundenen und ungebundenen Personen beeinflusst. Unter 
Bezug auf die kognitive Emotionstheorie von Lazarus (1966), des Puffereffekt-Modells und den 
Überlegungen zu der traditionellen Geschlechterrolleneinstellung argumentierte ich, dass die 
traditionelle Einstellung dazu führt, dass Frauen in ihrem Partner eine Unterstützung, Männer 
in ihrer Partnern hingegen keine Unterstützung bei Arbeitsplatzunsicherheit sehen. Die 
Arbeitsplatzunsicherheit von gebundenen Frauen sollte sich demnach verringern, je 
traditioneller sie eingestellt sind, während sich die Arbeitsplatzunsicherheit der gebundenen 
Männer mit zunehmender, traditioneller Einstellung erhöhen sollte. Für die ungebundenen 
Männer und Frauen erwartete ich hingegen, dass die traditionelle 
Geschlechterrolleneinstellung nicht auf das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit wirkt. Meine 
Daten zeigen, dass die Arbeitsplatzunsicherheit von Männern und Frauen, die in einer 
Partnerschaft leben, steigt, je traditioneller sie eingestellt sind. Bei den ungebundenen Männern 
und Frauen besteht kein signifikanter Zusammenhang zwischen der 
Geschlechterrolleneinstellung und der Arbeitsplatzunsicherheit. Ich bestätige daher drei 
meiner vier Hypothesen.  
Meiner Annahme, dass die gebundenen Frauen ein geringeres Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit aufweisen, je traditioneller sie eingestellt sind, kann ich daher nicht 
zustimmen – wie auch bei den gebundenen Männern, steigt ihre Arbeitsplatzunsicherheit. Für 
diesen Befund bieten sich verschiedene Interpretationen an. Ich beziehe mich hierbei auf die 
zwei wesentlichen Voraussetzungen des Ernährer- und Hausfrauenmodells: auf die Gültigkeit 
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des männlichen Normalarbeitsverhältnis und die Dauerhaftigkeit der Beziehung (vgl. Lewis 
2004: 62; Holtmann 2012: 194). 
Das Normalarbeitsverhältnis umfasst eine vollzeitbeschäftigte, oftmals lebenslange und 
unbefristete Arbeitsstelle, welche seit Mitte der 1970er Jahre zunehmend eine Erosion erfährt 
(vgl. Dettling 2000: 205; Schmid 2000: 289). So gingen in den vergangenen Jahren immer mehr 
Beschäftigte einer Teilzeittätigkeit nach (Mikrozensus 2017). Obschon Frauen häufiger als 
Männer in Teilzeit arbeiten, erhöhte sich auch deren Anteil: Während 2000 4,8 Prozent der 
Männer in einem entsprechenden Beschäftigungsverhältnis tätig waren, stieg ihr Anteil 2016 
auf 10,8 Prozent (Mikrozensus 2017). Neben der freiwilligen Reduktion der Arbeitszeit 
aufgrund von Aus- und Fortbildung, gab ein Großteil der Männer an, dass sie keine 
Vollzeitstelle fanden und daher unfreiwillig in Teilzeit arbeiteten (Mikrozensus 2017). Auch 
befristete Beschäftigungen nahmen in den letzten Jahren zu (Böhnke 2015; Schmelzer et al. 
2015; Hohendanner 2014), wobei Männer und Frauen annähernd oft befristete Verträge 
erhalten (Mischke & Wingerter 2012). Eine sich daraus abzuleitende Überlegung ist, dass 
traditionell eingestellte Frauen zwar ihrem Partner die Ernährerrolle zuschreiben, der 
gesellschaftliche Wandel indes dazu führt, dass sein Beschäftigungsverhältnis nicht sicher ist. 
Dahingehend gaben auch nur 63,9 Prozent der traditionell eingestellten Frauen an, dass ihr 
Partner oder ihre Partnerin bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust finanzielle 
Unterstützung leisten würden (siehe Kapitel 4.1.3). Indem somit in ihren Vorstellungen die 
eigenen Ressourcen und die des Partners unzureichend sind, um mit der beruflich unsicheren 
Situation umzugehen, empfinden die traditionell eingestellten Frauen verstärkt 
Arbeitsplatzunsicherheit.  
Eine weitere Erklärung bietet die zweite Voraussetzung des Ernährer- und Hausfrauenmodells 
an: die Dauerhaftigkeit der Partnerschaft. Während sich in den 1960er Jahren 11 Prozent der 
Paare scheiden ließen, trennten sich 2017 38 Prozent der Ehepaare (Statistisches Bundesamt 
2019). Wenngleich die Scheidungsquote seit 2011 stetig abnimmt (Statistisches Bundesamt 
2019), werden Ehen nichtsdestotrotz als deutlich unsicherer als vor 60 Jahren angesehen. Indem 
die traditionell eingestellte Frau ihrem Partner die finanzielle Hauptverantwortung überträgt, 
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die Ehe hingegen keine zuverlässige Konstante darstellt, kann dies erneut in einer nicht 
zufriedenstellenden Wahrnehmung der zur Verfügung stehenden Ressourcen münden. Schätzt 
die Frau ihre eigenen Ressourcen als unzureichend ein und zweifelt an der Beziehung zu dem 
Partner, dann bleiben ihr dessen Ressourcen ebenfalls verwehrt. Dieser Ressourcenmangel 
kann in einer erhöhten Arbeitsplatzunsicherheit resultieren. So betont auch Rüling (2007), dass 
mit den steigenden Scheidungszahlen „[…] eine alleinige Absicherung über einen männlichen 
Ernährer […]“ für Frauen und Mütter riskant geworden ist (Rüling 2007: 13).  
Erleben die traditionell eingestellten Frauen, dass ihre Partner in einem unsicheren 
Beschäftigungsverhältnis arbeiten oder die Beziehung endlich ist, dann stimmen diese 
Wahrnehmungen nicht mit den bisherigen Erwartungen und Erfahrungen überein (vgl. 
Scherke 2009: 76). Bei der Bewältigung der eigenen Arbeitsplatzunsicherheit kann daher nicht 
auf die verlässlichen Routinen zurückgegriffen werden, die die traditionell eingestellten Frauen 
erwarten. Nicht der Wandel selbst, sondern die Einschätzung, die Situation nicht bewältigen zu 
können, führt somit zu einen Anstieg an Arbeitsplatzunsicherheit.  
Schlussendlich ist es aufgrund des Querschnittsdesigns nicht möglich, die Richtung des 
Zusammenhanges zu bestimmen. Eine weitere Interpretation wäre daher in der umgedrehten 
Richtung zu finden: Je verunsicherter die gebundenen Frauen sind, desto traditioneller ist ihre 
Einstellung. Hierbei könnte es sich um einen Prozess des emotionsorientierten Copings 
handeln, bei dem eine Person ihre innere Einstellung verändert. Denn insbesondere, wenn wie 
im Fall der Arbeitsplatzunsicherheit eine Situation unkontrollierbar und der weitere Verlauf 
unvorhersehbar ist, nutzen die Personen bevorzugt die emotionsorientierte Bewältigungsform 
(Folkman & Lazarus 1980). Nimmt eine Frau im Zuge der Arbeitsplatzunsicherheit eine 
traditionellere Geschlechterrolleneinstellung an, dann überträgt sie die Verantwortung auf 
ihren Partner und nimmt somit Last von sich selbst. Dies kann im weiteren Verlauf dazu 
führen, dass sie weniger Arbeitsplatzunsicherheit empfindet. Daher könnte ein potentieller 
Verlust des Arbeitsplatzes für Frauen bedeuten, dass diese sich „[…] gegebenenfalls leichter 
sowie mit größerer Zufriedenheit auf die sozial akzeptierte Rolle einer nicht erwerbstätigen 
Mutter konzentrieren“ (Wiese & Grether 2019: 968). So fand auch Kreyenfeld (2010) auf Basis 
239 
 
von SOEP-Daten (1984-2006) heraus, dass Frauen, die keinen Abschluss besitzen, öfter dann 
zum ersten Mal Mutter werden, wenn sie sich Sorgen um ihren Arbeitsplatz machten, 
verglichen mit denjenigen Frauen ohne Abschluss, die sich diesbezüglich nicht sorgten. Weder 
für Frauen mit Berufsschulabschluss, noch mit Hochschulabschluss ermittelte die Autorin 
hingegen einen signifikanten Zusammenhang zwischen Arbeitsplatzunsicherheit und 
Fertilitätsentscheidung. Demnach ist es sinnvoll, neben dem Einfluss der empfundenen 
Geschlechterrolle auch die Wirkung der gelebten Geschlechterrolle auf das Ausmaß an 





In meiner Dissertation betrachte ich die Emotion der Arbeitsplatzunsicherheit. In Anlehnung 
an Sverke et al. (2002) definiere ich diese als subjektive Sorgen einer Person über die Sicherheit 
ihrer beruflichen Zukunft (vgl. Sverke et al. 2002: 256). Indem wir Menschen über einen 
starken, vermutlich bereits angeborenen Drang verfügen, Beziehungen mit weiteren Menschen 
einzugehen und zu bewahren, gelten wir als soziale Wesen. Diese Integration in ein soziales 
Netzwerk ermöglicht es uns, unsere Emotionen mit weiteren Menschen zu teilen und im 
Bedarfsfall soziale Unterstützung zu erhalten (vgl. Diewald 1991: 78). Daher entschied ich mich, 
die Emotion der Arbeitsplatzunsicherheit nicht als isoliert entstehende Empfindung zu 
betrachten, sondern in einen sozialen Bezugsrahmen zu setzen.  
Ich untersuchte demnach den Einfluss der sozialen Unterstützung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit. Indem ich berücksichtigte, dass die soziale Unterstützung sowohl 
positiv als auch negativ wirken kann, prüfte ich zusätzlich den Effekt der sozialen Belastung auf 
jene Emotion. Das Ausmaß von sozialer Unterstützung und Belastung und somit deren 
Wirkung auf die Arbeitsplatzunsicherheit kann ferner von einigen Faktoren bedingt sein. 
Infolgedessen legte ich in meiner Dissertation einen besonderen, inhaltlichen Schwerpunkt auf 
deren geschlechtsspezifische und partnerschaftliche Komponente.  
Um die jeweiligen Wirkungen zu erläutern, bezog ich mich in allen empirischen Kapiteln, in 
denen ich Hypothesen ableitete, auf die kognitive Emotionstheorie von Lazarus (1966) und 
deren Verbindung zum Puffereffekt-Modell. In diesem Sinne entsteht Arbeitsplatzunsicherheit, 
wenn ein Akteur oder eine Akteurin ein Ereignis oder eine Emotion als negativ für das eigene 
Wohlbefinden wahrnimmt (primäre Bewertung) und auf Basis von Erwartungen sowohl die 
eigenen, als auch die Ressourcen von Dritten als unzureichend einschätzt, um die Situation oder 
Emotion zu bewältigen (sekundäre Bewertung). Ohne jene Ressourcen kann eine Person keine 
Maßnahmen (Coping) aktivieren, die sie bei der Bewältigung des Ereignisses unterstützen. 
Neben dieser grundlegenden Argumentation fügte ich in den einzelnen empirischen Kapiteln 
noch weitere, theoretische Überlegungen hinzu, die sich auf das jeweilige Konstrukt bezogen.  
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Die empirischen Daten meiner Arbeit basieren auf dem Projekt Mittelschichten, institutioneller 
Wandel und Statusverunsicherung (ProMIS), welches unter der Leitung von Herrn Prof. Dr. 
Holger Lengfeld realisiert wurde. Die Daten wurden 2016 und 2017 erhoben, wobei 2017 73,3 
Prozent der Personen erneut befragt wurden. Ich arbeitete mit dem fusionierten Datensatz 
beider Erhebungen, da bestimmte, soziodemographische Variablen, wie das Geschlecht, nur in 
der ersten Welle ermittelt wurden, während die für mich wichtigen Einstellungsfragen in der 
zweiten Welle zu finden sind. Ich analysierte die Daten von insgesamt 2.050 Befragten. 
8.1 Methodendiskussion 
In den einzelnen, empirischen Kapiteln formulierte ich bereits einige Kritikpunkte, die sich auf 
das jeweilige Konstrukt bezogen. Es gibt jedoch auch einige Hinweise, die für die gesamte 
Dissertation gelten.  
Indem meine Resultate nicht auf einer Längsschnitts-, sondern auf einer Querschnittsstudie 
beruhen, kann ich nicht von kausalen Zusammenhängen sprechen. Da wir die Items zur 
sozialen Unterstützung und Belastung direkt auf die Arbeitsplatzunsicherheit bezogen und 
meine Hypothesen auf theoretischen Überlegungen basieren, versuchte ich zumindest die 
Kausalrichtung zu lenken. Nichtsdestotrotz sind Studien im Längsschnitt vonnöten, um 
eindeutig die Richtung des Einflusses zu bestimmen. 
In all meinen empirischen Kapiteln beziehe ich mich auf die soziale Unterstützung und 
Belastung. Hierbei ist die Wahl unseres Erhebungsinstrumentes zu kritisieren. Die meisten 
Studien operationalisierten die soziale Unterstützung allgemeiner Art. Um sie direkt für die 
Arbeitsplatzunsicherheit zu formulieren, entwickelten wir eine eigene Itembatterie und 
orientierten uns hierbei am SOEP. Sowohl der Index der sozialen Unterstützung als auch die 
einzelnen Subskalen weisen jedoch keine hohe interne Konsistenz auf. Die Items laden zudem 
alle auf einem Faktor, was bedeuten könnte, dass die Subskalen nicht differenziert die Arten der 
sozialen Unterstützung abbilden. Dieses Problem trat jedoch auch bei Studien auf, die eine 
etablierte Skala verwendeten (Reiner 2012). Auch Monnier et al. (1998) betonen, dass die Arten 
der sozialen Unterstützung nicht immer eindeutig voneinander abzugrenzen sind. 
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Dahingehend argumentiert Diewald (1991), dass aufgrund der Multifunktionalität und der 
unterschiedlichen Situationsinterpretationen der Beteiligten eine klare Trennung der einzelnen 
Dimensionen nicht immer möglich ist (vgl. Diewald 1991: 76). So kennzeichnet starke 
Beziehungen eine hohe Multiplexität (vgl. Barth 1998: 7). Das Geben eines Ratschlags kann 
daher nicht nur informationell, sondern auch emotional unterstützend wirken (vgl. Reithmayr 
2008: 26). Hinzukommt, dass wir die emotionale Unterstützung mit einem, die instrumentelle 
Unterstützung mit zwei und die informationelle Unterstützung mit drei Items ermittelten. 
Diese Erhebung war somit sehr reduziert und bildet nicht alle möglichen Unterstützungsarten 
ab. Des Weiteren lassen sich grundsätzlich noch weitere Items für die drei genutzten 
Unterstützungsarten formulieren. Auch die Kombination von aktivem Coping-Verhalten, 
welches einzig bei der emotionalen Unterstützung erfragt wurde und der eigeninitiierten Hilfe 
könnte in einem unterschiedlichen Einfluss der Unterstützungsarten resultieren. Dahingehend 
sollten zukünftige Studien versuchen, die Arten der sozialen Unterstützung noch präziser zu 
operationalisieren. 
Außerdem ist zu beachten, dass wir die wahrgenommene und nicht die tatsächlich erhaltene 
soziale Unterstützung maßen. Die „[…] Verfügbarkeit von sozialer Unterstützung impliziert 
nicht notwendigerweise, dass sie auch bei Bedarf in Anspruch genommen und entsprechend 
positiv erlebt wird“ (Fydrich et al. 2007: 12). Somit ist unklar, ob die Personen jene 
Hilfsleistungen tatsächlich ergreifen, sobald sie Arbeitsplatzunsicherheit erfahren. Cohen 
(1988) ermittelte jedoch, dass bereits die wahrgenommene, soziale Unterstützung die 
ungünstigen Effekte von belastenden Situationen verringert. Im Zuge der primären Bewertung 
beeinflusst sie zudem die Einschätzung der Situation: Glaubt ein Akteur oder eine Akteurin, im 
Falle eines potentiellen Arbeitsplatzverlustes Unterstützung zu erhalten, so schätzt er oder sie 
die Situation womöglich als weniger bedrohlich ein (vgl. Diewald 1991: 99; Fydrich et al. 2007: 
16).77 Hierzu ist es auch nicht notwendig, jene Hilfe dann tatsächlich in Anspruch zu nehmen. 
                                                      
77 Dies dringt auch in die Richtung des Thomas-Theorem, welches besagt, dass sobald eine Situation als real 
definiert wird, ihre Folgen ebenfalls real sind (vgl. Thomas 1965: 114). Eine Situationsdeutung weist demnach 




Auch Schwarzer & Leppin (1989) schlussfolgerten auf Basis ihrer Metaanalyse, dass die 
wahrgenommene soziale Unterstützung eine höhere Bedeutung besitzt als die tatsächlich 
erhaltene. 
Des Weiteren können auch die Wahrnehmungen von dem Geber oder der Geberin und von 
dem Empfänger oder der Empfängerin differieren (Bolger et al. 2000). So ist denkbar, dass der 
Geber oder die Geberin hofft, Hilfe zu leisten, die von dem Empfänger oder von der 
Empfängerin jedoch nicht als solche wahrgenommen wird. Womöglich registriert er oder sie 
die Hilfsleistungen nicht oder empfindet sie sogar als Belastung. Diese unterschiedlichen 
Sichtweisen zu ermitteln ist jedoch sehr aufwendig, da nicht nur der oder die Befragte, sondern 
auch dessen oder deren vollständiges Umfeld interviewt werden müsste. Die Erhebung von 
Gesamtnetzwerken (totale Netzwerke) umfasst alle direkten und indirekten Kontakte einer 
Person. Sie ist sehr komplex und bietet zumeist verhältnismäßig geringe Erkenntnisgewinne, 
weswegen sie nur selten in der Forschung durchgeführt wird (vgl. Reithmayr 2008: 17). Auch 
der von mir genutzte ProMIS-Survey war darauf nicht ausgelegt. Oftmals erfolgt daher die 
Untersuchung von partiellen Netzwerken (vgl. Reithmayr 2008: 17). Hierbei ist zu beachten, 
dass Netzwerke zum einen oft keine klaren Grenzen besitzen und sich zum anderen fortlaufend 
verändern (vgl. Diewald 1991: 63). Neue Beziehungen entstehen, während alte gelöst werden 
(Marbach 2010).78 
Eine wichtige Variable stellt zudem das Geschlecht dar. Hierbei wäre zum einen zu kritisieren, 
dass es nur mit den zwei Ausprägungen „männlich“ und „weiblich“ erhoben wurde und somit 
„divers“ unberücksichtigt blieb und zum anderen, dass nicht zusätzlich das psychologische 
Geschlecht („gender“) ermittelt wurde. Dahingehend zeigt eine Studie von Reevy & Maslach 
(2001), dass eine feminine Persönlichkeitsausprägung bei Männern und bei Frauen positiv mit 
der sozialen Unterstützung korreliert, während das biologische Geschlecht und die soziale 
Unterstützung keinen Zusammenhang aufwiesen. Ferner war die Feminität mit der Suche und 
dem Erhalt von emotionaler Unterstützung verbunden, die Maskulinität hingegen mit dem 
                                                      
78 Der Kern des Netzwerkes, der zumeist aus dem Partner oder der Partnerin und aus Verwandten besteht, weist 
hingegen zumeist dauerhaft stabile Beziehungen auf (Marbach 2010). 
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Erhalt von tangibler Unterstützung.79 Dahingehend ermittelten auch Burda et al. (1984), dass 
StudentInnen mit einer femininen oder androgynen Rollenorientierung eher emotionale 
Unterstützung erhielten und die informelle Hilfe der Familie positiver wahrnahmen. Die 
Einbindung des psychologischen Geschlechts in die Untersuchung hätte demnach Aufschluss 
darüber gegeben, inwiefern weitere Persönlichkeitsmerkmale mit der Arbeitsplatzunsicherheit 
verbunden sind.80  
Ferner ist zu beachten, dass in allen Kapiteln mein R2 mit Werten von 0,005 bis 0,08 durchweg 
sehr klein ist.81 Dies spiegelt sich jedoch auch in vielen anderen Studien wieder. So stellten 
Perrez et al. (1998) fest, dass der Anteil der sozialen Unterstützung an der Varianzaufklärung 
bei vielen Studien recht gering ist. Dies deutet darauf hin, dass das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit von weiteren Faktoren abhängt. Mögliche Prädiktoren dokumentierte 
ich bereits in Kapitel 2.4.2.  
8.2 Ergebnisse und deren Relevanz 
In meiner Dissertation beschäftigte ich mich mit der Emotion der Arbeitsplatzunsicherheit. 
Jenes Gefühl kann in verschiedenen Reaktionen resultieren und unter anderem negative 
Auswirkungen auf den Beruf, auf die körperliche und psychische Gesundheit und auf die 
Familie besitzen (Lübke 2018; De Witte et al. 2016; Sverke et al. 2006). Um diesen 
Konsequenzen vorzubeugen ist es notwendig zu ermitteln, welche Faktoren das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit verringern können. Die bisherige Forschung betrachtete hierbei 
insbesondere psychosoziale, soziodemographische, berufliche und gesamtgesellschaftliche 
Determinanten. Ich konzentrierte mich hingegen auf die positiven und negativen Wirkungen 
                                                      
79 Die tangible Unterstützung entspricht der instrumentellen Unterstützung (vgl. Schaefer et al. 1981: 385f.). 
80 Ein weiteres Beispiel für den Einfluss von Persönlichkeitsmerkmalen bildet das Mortalitätsrisiko einer Person. 
So weisen maskuline Männer die geringste, feminine Frauen hingegen die höchste Lebenserwartung auf (Lippa 
et al. 2000). Kennzeichnet die Männer hingegen feminine Merkmale, so verringert sich ihr Risiko an einer 
koronaren Herzerkrankung zu versterben (Hunt et al. 2007).  
81 Die einzige Ausnahme bildet das Modell M3 der Tabelle 27, bei dem ich den Einfluss der traditionellen 
Geschlechterrolleneinstellung von ungebundenen Frauen auf die Arbeitsplatzunsicherheit untersuchte. Hierbei 
ergab sich ein R2 von 0,17. 
246 
 
von sozialer Unterstützung und legte hierbei einen besonderen Schwerpunkt auf die 
partnerschaftliche und geschlechtsspezifische Komponente. 
Eine wesentliche Voraussetzung, um soziale Unterstützung zu erhalten, bildet das soziale 
Netzwerk (vgl. Diewald 1991: 78). Doch wer würde bei Arbeitsplatzunsicherheit Hilfe leisten? 
Diese Frage sah ich mir in meinem ersten, empirischen Kapitel an. Indem ich nicht den Einfluss 
des sozialen Netzwerkes, sondern der sozialen Unterstützung und Belastung auf die 
Arbeitsplatzunsicherheit prüfte, formulierte ich in diesem Kapitel keine Hypothesen und 
berichtete stattdessen von deskriptiven Ergebnissen. Ich betrachtete daher, an wen sich die 
Personen wenden würden, wenn sie sich davor sorgen würden, ihren Arbeitsplatz zu verlieren 
und unterteilte in Männer und Frauen. Wie es der Forschungsstand vermuten ließ (Diewald 
1991; Hoyt & Babchuk 1983; Lüschen 1989; Argyle 1991; Buchholz et al. 1984), stellt der Partner 
oder die Partnerin für Männer und für Frauen die mit Abstand wichtigste Bezugsperson bei 
allen Unterstützungsarten dar. Gleichzeitig wurde er oder sie auch am häufigsten bei der 
Belastung angegeben, wobei Männer ihn oder sie doppelt so oft anführten wie Frauen. Die 
belastende Bedeutung des Partners oder der Partnerin bei Arbeitsplatzunsicherheit ist auf 
verschiedene Arten zu erklären. So betonen Wortman & Dunkel-Schetter (1987), dass es 
oftmals die bedeutsamsten Beziehungen sind, die sowohl unterstützend als auch belastend 
wirken (vgl. Wortman & Dunkel-Schetter 1987: 80). So kann zum einen der potentielle Verlust 
des Arbeitsplatzes zu einer Verringerung des gemeinsamen Haushaltseinkommens führen. 
Somit ist auch der Partner oder die Partnerin direkt von den finanziellen Einbußen betroffen. 
Zum anderen beeinflusst die Arbeitsplatzunsicherheit des einen Partners oder der einen 
Partnerin das gemeinsame Ehe- und Familienleben, wodurch beide PartnerInnen leiden (vgl. 
Lübke 2018: 45). Infolgedessen werden bei der Bewältigung von Arbeitsplatzunsicherheit 
wesentliche Ressourcen, wie Zeit und Energie, benötigt, die folglich bei der Pflege von wichtigen 
Beziehungen fehlen – dies kann in häufigen und belastenden Streit resultieren (vgl. Diewald 
2007: 189). Dahingehend ergab auch eine Studie von Larson et al. (1994), dass sich 
verunsicherte ArbeitnehmerInnen ihrem Partner oder ihrer Partnerin gegenüber feindseliger 
und aggressiver verhalten. Sie kommunizierten weniger und wirkten zunehmend schlecht 
gelaunt und angespannt. Die Arbeitsplatzunsicherheit mindert somit die Partnerschaftsqualität 
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und -zufriedenheit (Larson et al. 1994; Mauno & Kinnunen 1999). Es deutet sich zudem an, 
dass arbeitsplatzverunsicherte Paare ein erhöhtes Trennungs- und Scheidungsrisiko aufweisen 
(Lambert 1990). In meiner Dissertation ermittelte ich zudem, dass neben dem Partner oder der 
Partnerin insbesondere der ehemalige Partner oder die ehemalige Partnerin, nahe 
Familienangehörige, wie der Vater, die Mutter, Brüder, Schwestern und Töchter sowie die beste 
Freundin und der beste Freund als wichtige Bezugspersonen bei Arbeitsplatzunsicherheit 
galten, wobei Männer sich oftmals männlichen und Frauen häufiger weiblichen 
Bezugspersonen anvertrauten. In meiner Untersuchung wurde hierbei ersichtlich, dass nicht 
alle Personen bei allen Unterstützungsarten genannt wurden, wie es der Forschungsstand 
vermuten ließ. Hierbei ist jedoch erneut zu erwähnen, dass ich einzig die wichtigste 
Bezugsperson betrachtete und somit weitere Personen womöglich unterschätzte. Ferner ergab 
auch bereits der Forschungsstand, dass zwar fast alle Quellen alle Arten von Unterstützung 
bereitstellen, dies jedoch in einer unterschiedlichen Qualität geschieht. So wurden entferntere 
Verwandte, die Großeltern, die Schwiegerfamilie, Bekannte und Personen aus dem Internet nur 
äußerst selten als wichtigste Bezugsperson angeführt. Dies meint jedoch nicht, dass jene 
Personen bei Arbeitsplatzunsicherheit komplett unbedeutend sind, sondern dass sie tendenziell 
eher nicht aktiv als Puffer aktiviert werden. Im Sinne des Direkteffektes können sie dennoch 
eine hohe Bedeutung besitzen, da sie die Betroffenen in ein soziales Netzwerk eingliedern. 
Hierdurch werden unter anderem soziale Kompetenzen erworben, die in einem erfolgreichen 
Problemlösungsverhalten münden (Shumaker & Brownell 1984; Thoits 1982; 1985) und somit 
im Umgang mit der Arbeitsplatzunsicherheit hilfreich sein können. Hierzu zählt beispielsweise 
auch, den Umgang mit einer Krise bei weiteren Personen zu beobachten (Shumaker & Brownell 
1984). Schlussendlich ermittelte ich auf Basis meiner Daten, dass bei allen Unterstützungsarten 
Männer häufiger als Frauen von niemandem Unterstützung erwarten, was für die These der 
geschlechtsspezifischen Sozialisation von Stokes & Grimard Wilson (1984) und für die 
Erkenntnisse von Williams & Best (1982), Runge et al. (1981) und Cross & Madson (1997) 
spricht.  
In meinem zweiten empirischen Kapitel beschäftigte ich mich mit der positiven und negativen 
Wirkung von sozialer Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit. Im Hinblick auf dessen 
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positiven Einfluss bestätigte ich meine erste These, dass je mehr soziale Unterstützung eine 
Person erwartet, desto weniger Arbeitsplatzunsicherheit empfindet sie. Des Weiteren 
unterteilte ich die soziale Unterstützung in drei Arten und prüfte deren Wirkung auf das 
Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit. Hierfür erweiterte ich die Annahmen zur kognitiven 
Emotionstheorie und des Puffereffekts um die matching hypothesis. Nach jener Theorie besitzt 
die soziale Unterstützung insbesondere dann einen Einfluss, wenn die Art der Unterstützung 
zu den Bedürfnissen eines Akteurs oder einer Akteurin in der jeweiligen Situation passt (vgl. 
Viswesvaran et al. 1999: 318). Indem die Arbeitsplatzunsicherheit eher ein unkontrollierbares 
Ereignis illustriert, vermutete ich unter Bezug auf Cutrona & Russel (1990) sowie Folkman & 
Lazarus (1980), dass insbesondere die emotionale Unterstützung die Arbeitsplatzunsicherheit 
vermindert, obschon ich auch der instrumentellen und der informationellen Hilfe eine 
reduzierende Wirkung zuschrieb. Meine Ergebnisse zeigen, dass alle drei Unterstützungsarten 
das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit reduzierten – jedoch nur, wenn sie allein in die 
Analyse aufgenommen wurden. Eine Integration aller drei Unterstützungsarten in ein 
Vollmodell führte dazu, dass einzig die emotionale Unterstützung das Gefühl der 
Arbeitsplatzunsicherheit signifikant verringerte. Daher falsifizierte ich meine erste Annahme, 
dass alle drei Unterstützungsarten das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit verringern und 
bestätigte meine Vermutung, dass es die emotionale Unterstützung ist, die hierbei den 
entscheidenden Einfluss besitzt. Ich führte zwei mögliche Erklärungen an, warum die 
emotionale Unterstützung diese besondere Bedeutung erfährt. So scheint die emotionale 
Unterstützung das Fundament der instrumentellen und informationellen Unterstützung zu 
bilden (Rook 1984; Aymanns 1995) – sie ist auch die einzige Unterstützungsart, die im Sinne 
des Direkteffektes die grundlegenden Bedürfnisse nach Einbindung und Zugehörigkeit erfüllt 
(vgl. Fydrich et al. 2007: 16). Meine dritte These bezog sich auf die negative Wirkung von 
sozialer Unterstützung. Basierend auf den Überlegungen zur kognitiven Emotionstheorie, zum 
Puffereffekt und zur Reziprozität vermutete ich, dass Personen, die erwarten bei einem 
potentiellen Arbeitsplatzverlust eine Belastung darzustellen, eine stärkere 
Arbeitsplatzunsicherheit empfinden als jene, die das nicht annehmen. Ich bestätigte auch meine 
dritte These. Meine Ergebnisse zeigen daher, dass die Einschätzung, im Bedarfsfall 
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insbesondere emotionale Hilfe zu erhalten, die Arbeitsplatzunsicherheit vermindert, während 
die Wahrnehmung, bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust eine Belastung darzustellen, die 
Arbeitsplatzunsicherheit erhöht. Die Entstehung von Arbeitsplatzunsicherheit ist daher in 
einen sozialen Kontext zu integrieren und nicht als isolierte Emotion zu betrachten. Jeder 
Mensch besitzt gegenüber seinen Mitmenschen eine Verantwortung und kann das Erleben von 
Emotionen beeinflussen – schon ein „offenes Ohr“ für die Probleme anderer reicht daher 
oftmals aus, um ein positives Gefühl zu vermitteln. Die soziale Unterstützung ermöglicht es 
hierbei den Personen, nicht nur bestimmte Emotionen zu regulieren, sondern auch an der Krise 
zu wachsen. Dahingehend betont die „learned resourcefulness“-Theorie von Rosenbaum & 
Jaffe (1983), dass der gelungene Umgang mit einem kritischen Ereignis die zukünftige 
Bewältigung von Ereignissen positiv beeinflusst. Die Person lernt, dass sie schwierige 
Situationen bewältigen kann (vgl. Filipp & Aymanns 2010: 310). Diese Einsicht wirkt zum einen 
auf die primäre Bewertung, indem eine Person ein erneutes, kritisches Ereignis weniger negativ 
oder gar positiv für das eigene Wohlbefinden einschätzt und zum anderen auf ihre sekundäre 
Bewertung, indem sie ihre Bewältigungsfähigkeiten durch die wahrgenommene Unterstützung 
optimistischer wahrnimmt. Dies ist evident, wenn zukünftig ein ähnliches Ereignis, welches zur 
Arbeitsplatzunsicherheit führen könnte, auftritt. Aber auch weitere Studien zeigen, dass die 
Überwindung von kritischen Lebensereignissen positiv auf die Persönlichkeit, auf den 
Bewältigungsoptimismus, auf das Kontrollbewusstsein, auf die Problemlösekompetenz und auf 
den Selbstwert wirkt – das kritische Ereignis dient ferner als Chance zu lernen, anderen 
Menschen in Krisensituationen zu vertrauen (Fondacaro & Moos 1987; Moos & Schaefer 1983; 
Thoits 1986; Veiel & Ihle 1993). Demnach ist es sinnvoller, das Ausmaß an sozialer 
Unterstützung zu erhöhen, statt stressende Ereignisse oder Emotionen von vornerein zu 
meiden (vgl. Reiner 2012: 107f.). Gleichzeitig besteht jedoch auch das Risiko, dass das soziale 
Umfeld einen negativen Einfluss auf den Bewältigungsprozess ausübt: Glaubt eine Person, im 
Falle eines Arbeitsplatzverlustes eine Belastung für eine andere Person darzustellen, dann 
empfindet sie mehr Arbeitsplatzunsicherheit, als eine Person, die dies nicht annimmt. 
Dahingehend beschreibt der Ansatz der „learned helplessness“ von Peterson et al. (1993), dass 
der nicht gelungene Umgang mit einer Krise die zukünftige Bewältigung einer Situation 
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erschwert. Die Eingliederung in ein soziales Netzwerk birgt neben den vielen positiven 
Wirkungen demnach auch immer ein Risiko. Die bisherige sozialpsychologische Forschung 
weist jedoch darauf hin, dass zwischenmenschliche Beziehungen vielmehr auf Austausch und 
Harmonie, als auf Stress und Streit ausgerichtet sind (vgl. Laireiter & Lettner 1993: 105). Auch 
meine Daten ergeben, dass nur wenige Personen vermuten, im Falle eines Arbeitsplatzverlustes 
eine Belastung für eine wichtige Bezugsperson darzustellen (N = 407, dies entspricht 19,9 
Prozent der Befragten). Bezogen auf die wichtigste Unterstützungsart bei 
Arbeitsplatzunsicherheit, der emotionalen Unterstützung, zeigen meine Ergebnisse ebenfalls, 
dass nahezu alle untersuchten Personen von mindestens einer wichtigen Bezugsperson 
berichten, der sie ihre Sorgen über einen möglichen Arbeitsplatzverlust anvertrauen würden. 
So gaben nur vier Prozent der Befragten (N = 82) an, dass sie mit niemandem über ihre Sorgen 
sprechen würden, wobei offen bleibt, ob sie hierfür niemanden haben oder mit niemandem 
sprechen wollen. Von diesen 82 Personen waren 66 Prozent männlich (N = 54). Auch frühere 
Studien berichteten von Geschlechterunterschieden bei der sozialen Belastung und bei der 
sozialen Unterstützung (Buchholz et al. 1984; Bellman et al. 2003; Monnier et al. 1998; Reevy & 
Maslach 2001; Day & Livingstone 2003; Fischer 1982; Burda et al. 1984; Kaufmann et al. 1989; 
Kessler et al. 1985; Pearlin & Johnson 1977; Finch & Groves 1982; Diewald et al. 2006). In 
meiner Dissertation betrachtete ich daher zum einen geschlechtsspezifische Unterschiede bei 
der sozialen Unterstützung und Belastung und zum anderen den Zusammenhang zur 
Arbeitsplatzunsicherheit.  
Hierfür erweiterte ich in meinem dritten, empirischen Kapitel die kognitive Emotionstheorie 
und das Puffereffekt-Modell um die Überlegungen zur geschlechtsspezifischen Sozialisation. 
Darauf aufbauend nahm ich an, dass Männer eher dazu neigen, sich im Bewältigungsprozess 
auf ihre eigenen Ressourcen zu beziehen, während sich Frauen verstärkt Dritten zuwenden. 
Frauen sollten daher mehr soziale Unterstützung erwarten als Männer – und indem wir die 
Items der sozialen Unterstützung für die Arbeitsplatzunsicherheit formulierten, sollte es somit 
insbesondere für ebenjene gelten. Zudem sollte für Männer und für Frauen gelten: Je mehr 
soziale Unterstützung sie erwarten, desto weniger Arbeitsplatzunsicherheit empfinden sie. 
Meine Daten stützten beide Thesen. Indem die Studie von Schwarzer & Leppin (1989) zeigt, 
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dass Frauen stärker von der emotionalen Unterstützung profitieren, nahm ich an, dass der 
Effekt der emotionalen Unterstützung auf das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit für Frauen 
stärker ist als für Männer, während sich der Effekt der instrumentellen und der 
informationellen Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit nicht zwischen den 
Geschlechtern unterscheiden sollte. Ich stellte hingegen fest, dass die emotionale Unterstützung 
das Ausmaß der Arbeitsplatzunsicherheit der Männer stärker als das der Frauen senkt. Bei den 
Frauen reduzierte hingegen die instrumentelle Unterstützung die Arbeitsplatzunsicherheit. 
Einzig bei der informationellen Unterstützung zeigten sich, wie in der These erwartet, keine 
Geschlechterunterschiede, wobei sie die Arbeitsplatzunsicherheit nur in einem geringen 
Ausmaß verringerte. Die Befunde, dass für die Männer die emotionale, für die Frauen hingegen 
die instrumentelle Unterstützung entscheidend ist, sind in Anbetracht des Forschungsstandes 
überraschend. Dennoch offerieren die Ergebnisse mögliche Erklärungsansätze. Nur bei der 
emotionalen Unterstützung, also dem Besprechen von Sorgen und dem Geben eines 
Ratschlages (informationelle Unterstützung) benötigen Personen einen weiteren Menschen – 
indem für die Männer die emotionale Unterstützung entscheidend war, spricht das für die 
These der geschlechtsspezifischen Sozialisation von Stokes & Grimard Wilson (1984), die 
thematisiert, dass sich Männer in Bewältigungssituationen vorrangig auf ihre eigenen 
Ressourcen verlassen und daher nur wenn es nötig ist auf die Ressourcen von weiteren 
Personen zurückgreifen. Dass für die Frauen die instrumentelle Unterstützung – und, wie eine 
separate Analyse ergab, insbesondere die finanzielle Unterstützung – entscheidend ist, liegt 
womöglich daran, dass Frauen im Durchschnitt weniger Einkommen erwerben als Männer. 
Wie meine Analyse in dem Kapitel 4.1.3 ergab, wurde hierbei der Partner oder die Partnerin 
am häufigsten als potentieller Finanzhelfer oder als potentielle Finanzhelferin von den Frauen 
angegeben. Meine dritte Annahme bezog sich auf die soziale Belastung: Unter Bezug auf die 
kognitive Emotionstheorie, dem Puffereffekt-Modell und den Überlegungen zur Reziprozität 
nahm ich zum einen an, dass sich Frauen seltener als Männer als soziale Belastung wahrnehmen 
– auch dies gilt schlussendlich erneut für die Arbeitsplatzunsicherheit. Zum anderen vermutete 
ich, dass die Erwartung von Männern und Frauen, bei einem potentiellen Arbeitsplatzverlust 
eine Belastung darzustellen, dazu führt, dass sie mehr Arbeitsplatzunsicherheit empfinden als 
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Männer und Frauen, die dies nicht annehmen. Ich bestätigte auch diese Annahmen. In diesem 
Kapitel ermittelte ich daher, dass Frauen im Falle eines potentiellen Arbeitsplatzverlustes 
häufiger als Männer soziale Unterstützung erwarten und sich seltener als soziale Belastung 
wahrnehmen. Gleichwohl gilt für beide, dass die soziale Unterstützung das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit senkt und die soziale Belastung jenes erhöht. Die 
sozialisationsbedingten Unterschiede, die zwischen den Geschlechtern bestehen, wirken sich 
nicht auf jene Emotion aus – entscheidend ist vielmehr, dass sie Unterstützung aktivieren 
können, auch wenn die Art, wie sie es machen, verschieden sein mag. Die Geschlechter 
unterscheiden sich demnach in ihrem Bewältigungsverhalten. Gleiches gilt für die 
verschiedenen Arten der Unterstützung. Auch wenn insbesondere die emotionale 
Unterstützung die Arbeitsplatzunsicherheit der Männer und die instrumentelle die der Frauen 
senkt, ist somit insbesondere entscheidend, dass die Unsicherheit reduziert wird. Die 
zukünftige Forschung wird hierbei zeigen, ob sich der Zugriff auf die Unterstützungsarten 
ändern wird, wenn beispielsweise die Lohnlücke von Männern und Frauen immer niedriger 
wird und die potentielle, finanzielle Unterstützung durch Dritte für die Frauen weniger relevant 
wird. Womöglich reicht dann auch die Besprechung ihrer Sorgen aus, um jene zu senken.  
Indem Frauen zum einen bei Arbeitsplatzunsicherheit mehr soziale Unterstützung erwarten 
sowie seltener vermuten, eine Belastung darzustellen und zum anderen insbesondere die 
instrumentelle Unterstützung ihre Arbeitsplatzunsicherheit reduziert, ist zu überlegen, welcher 
Mechanismus sich dahinter verbergen könnte. In Verbindung mit dem Befund, dass der 
Partner oder die Partnerin die mit Abstand wichtigste Bezugsperson bei allen 
Unterstützungsarten bildet, entschied ich mich für die Untersuchung der empfundenen 
Geschlechterrolle. Jene umfasst sowohl die Auffassung über die eigene berufliche und familiäre 
Identität als auch die Vorstellung darüber, welche Position der Partner oder die Partnerin 
einnimmt (vgl. Gaunt & Benjamin 2007: 342). In meinem vierten empirischen Kapitel 
thematisierte ich die traditionelle Geschlechterrolleneinstellung. Unter Bezug auf die kognitive 
Emotionstheorie und auf das Puffereffekt-Modell sowie den Überlegungen zu der traditionellen 
Geschlechterrolleneinstellung vermutete ich, dass jene auf das Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit von den gebundenen, nicht aber von den ungebundenen Männern 
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und Frauen wirkt. Hierbei sollte sich die Arbeitsplatzunsicherheit der Männer, die sich in einer 
Partnerschaft befinden, erhöhen, die der Frauen hingegen verringern, je traditioneller sie 
eingestellt sind. Ich bestätigte meine Annahmen, dass bei den ungebundenen Männern und 
Frauen die Geschlechterrolleneinstellung nicht das Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit 
beeinflusst. Meine Daten stützen zudem die These, dass gebundene Männer mehr 
Arbeitsplatzunsicherheit aufweisen, je traditioneller sie eingestellt sind. Die Vermutung, dass 
gebundene, traditionell eingestellte Frauen in ihrem Partner eine wichtige Ressource sehen, die 
vor Arbeitsplatzunsicherheit schützt und sie infolgedessen ein geringeres Ausmaß an 
Arbeitsplatzunsicherheit empfinden, bestätigte ich hingegen nicht. Meine Ergebnisse zeigen 
vielmehr, dass auch jene Frauen verunsicherter sind, je traditioneller sie eingestellt sind. Ich 
führte dies darauf zurück, dass zum einen das Normalarbeitsverhältnis des Partners oder der 
Partnerin und zum anderen die Stabilität der partnerschaftlichen Beziehung zunehmend an 
Sicherheit verlieren, weswegen die erwarteten Ressourcen nicht zuverlässig zur Verfügung 
stehen. Infolgedessen können die traditionell eingestellten Frauen keine entsprechenden 
Bewältigungsmaßnahmen aktivieren und fühlen sich verunsichert. Denn wie bereits in Kapitel 
6.3.4 ermittelt, ist es insbesondere die instrumentelle Unterstützung, die die 
Arbeitsplatzunsicherheit von Frauen verringert. Ein bezeichnender Befund des Kapitels ist 
demnach, dass eine traditionelle Geschlechterrolleneinstellung ganz allgemein mit einer 
erhöhten Arbeitsplatzunsicherheit von gebundenen Männern und Frauen einhergeht. Die 
Vorstellung des Mannes, für die Versorgung der Familie verantwortlich zu sein, lässt sich somit 
womöglich durch die Besprechung seiner Sorgen nicht lösen – denn ich ermittelte in Kapitel 
6.3.4, dass sie bei Arbeitsplatzunsicherheit insbesondere von der emotionalen Unterstützung 
profitieren. Des Weiteren bleibt offen, ob deren Partnerinnen ebenfalls über eine traditionelle 
Einstellung verfügen und diese als Hausfrauen auch ausleben oder ob sie beispielsweise egalitär 
eingestellt sind und in Vollzeit arbeiten und die Männer diese potentiellen Ressourcen 
ignorieren. Traditionell eingestellte Personen scheinen demnach nicht von der Partnerschaft 
bei Arbeitsplatzunsicherheit zu profitieren. 
Ich berücksichtigte in meiner Dissertation zudem den Einfluss von verschiedenen, 
soziodemographischen Kontrollvariablen. Wie auch der Forschungsstand nahelegte (Muñoz de 
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Bustillo & De Pedraza 2010; Lengfeld & Hirschle 2009; Krause et al. 2008; Klug 2017; 
Böckerman 2004; Anderson & Pontusson 2007; Ito & Brotheridge 2007), unterscheiden sich 
Männer und Frauen nicht in ihrem Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit. Ich ermittelte zudem, 
dass je älter eine Person ist, desto verunsicherter ist sie – dies stimmt auch mit den Ergebnissen 
von Lengfeld & Hirschle (2009), Böckerman (2004) sowie Green (2009) überein. Das quadrierte 
Alter ergab zudem Aufschluss, dass ein umgedreht u-förmiger Effekt besteht: Personen 
mittleren Alters empfinden demnach eine höhere Arbeitsplatzunsicherheit als ältere oder 
jüngere Befragte. Auch dies schlussfolgerten bereits mehrere Studien (Muñoz de Bustillo & De 
Pedraza 2010; Krause et al. 2008; Hirschle & Lengfeld 2011). Wie bereits Klug (2017) berichtete, 
zeigten auch meine Daten, dass Personen ohne Abschluss mehr Arbeitsplatzunsicherheit 
empfinden als Personen mit einem Berufsabschluss. Dahingehen besitzen Personen mit einem 
Berufs- oder Hochschulabschluss ein ähnliches Ausmaß an Arbeitsplatzunsicherheit. Die 
Ergebnisse von Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010), Böckerman (2004) und Green (2009) 
weisen in die gleiche Richtung. Wie auch Muñoz de Bustillo & De Pedraza (2010) und 
Böckerman (2004) berichtete ich, dass familiäre Verpflichtungen nicht mit einer höheren 
Arbeitsplatzunsicherheit einhergehen. Demnach unterschieden sich die kinderlosen Befragten 
in ihrer Sorge nicht von jenen, die ein unterhaltspflichtiges Kind haben oder ein Kind haben, 
welches nicht mehr unterhaltspflichtig ist. Die Ergebnisse meiner Studie stimmen also 
weitgehend mit den Erkenntnissen von weiteren Studien überein. Einzig bei den 
Kontrollvariablen zu der Region und zu der Art der Erwerbstätigkeit ergeben sich Unterschiede. 
So zeigten die Studien von Klug (2017) und Lengfeld & Hirschle (2009), dass Ostdeutsche eine 
höhere Arbeitsplatzunsicherheit empfinden als Westdeutsche. In meiner Studie ermittelte ich 
hingegen keinen signifikanten Unterschied. Hierbei ist zu beachten, dass sich meine abhängige 
Variable aus drei Items zusammensetzt, während die abhängige Variable der jeweiligen 
AutorInnen aus einem Item besteht. Sie beziehen sich hierbei auf die Frage: „Wie ist es mit den 
folgenden Gebieten – machen Sie sich da Sorgen?“ und auf das Themenfeld „Um die Sicherheit 
Ihres Arbeitsplatzes“. Jenes Item kommt meinem Item „Ich mache mir Sorgen, meine derzeitige 
Arbeit zu verlieren“ am nächsten. Wie eine separate Analyse ergab, korreliert es auf dem 10 
Prozent Niveau schwach mit der Region (r = .04 bei p = 0.07). Bezogen auf die Art der 
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Erwerbstätigkeit ermittelten Hirschle & Lengfeld (2011), dass Selbstständige eine geringere 
Arbeitsplatzunsicherheit empfinden als Angestellte. In meiner Studie unterschieden sich die 
Angestellten nicht von den Selbstständigen in ihrer Arbeitsplatzunsicherheit. Die Autoren 
nutzten als abhängige Variable das Item „To what extent, if at all, do you worry about the 
possibilities of losing your job?”, welchem meinen bereits genannten Item erneut am nächsten 
kommt. In einer separaten Analyse zeigt sich jedoch keine signifikante Korrelation zwischen 
meinem Item und der Art der Erwerbstätigkeit (r = . 005). 
8.3 Implikationen für die zukünftige Forschung 
Bei der Betrachtung der verschiedenen Forschungsstände fiel auf, dass einige Konstrukte 
bislang kaum untersucht wurden. Insbesondere die negative Wirkung von sozialer 
Unterstützung bedarf auch zukünftiger Forschung. Hierbei ist es evident, dass umfangreichere 
Facetten erfragt werden, als wir es im ProMIS-Projekt getan haben, wobei hierfür Datensätze 
mit weitaus höheren Fallzahlen benötigt werden. Ich entwickelte auf Basis des „Fragebogens 
zur Sozialen Unterstützung“ (F-SozU) von Fydrich et al. (2007) einen ersten Entwurf für die 
emotionale Unterstützung, um sowohl die positive als auch die negative Wirkung von sozialer 
Unterstützung auf die Arbeitsplatzunsicherheit zu messen:  
Es gibt verschiedene Dinge, die man tun kann, wenn man sich davor sorgt, seinen Arbeitsplatz 
zu verlieren. So kann man beispielsweise das eigene, soziale Umfeld in die Besprechung der 
Sorgen mit einbinden. Welche der folgenden Aussagen trifft hierbei am ehesten auf Ihre ganz 
persönlichen Erfahrungen zu, wie Sie in solch einer Situation reagieren würden? 
○ Ich würde mit jemanden über meine Sorgen sprechen, da ich mich meistens nach einem 
Gespräch besser fühle.  
○ Ich würde mit jemanden über meine Sorgen sprechen wollen, wüsste aber nicht, mit 
wem.  
○ Ich würde mit niemanden über meine Sorgen sprechen wollen.  
○ Ich würde mit niemanden über meine Sorgen sprechen wollen, aber oftmals werden mir 
ungefragt Ratschläge erteilt. Ich wünsche, man würde mir nicht überall reinreden. 
Der oder die Befragte wählt eine Option aus. Gibt sie das erste oder das vierte Item an, dann 
könnte zusätzlich gefragt werden, um welche Person aus dem sozialen Netzwerk es sich handelt. 
Während das erste Item die soziale Unterstützung repräsentiert, illustrieren das zweite und das 
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vierte Item verschiedenen Formen der sozialen Belastung. Das dritte Item veranschaulicht 
hingegen, dass sich eine Person insbesondere auf die eigenen, personalen Ressourcen bezieht. 
Denn es ist wichtig zu unterscheiden, ob eine Person keine Hilfe bekommt, weil sie keine für 
die Bewältigung der Emotion benötigt oder weil sie hierfür niemanden hat. Die Items lassen 
sich auch für weitere Unterstützungsarten formulieren.  
Ferner bedarf es auch eine Aktualisierung der Erhebung von Geschlechterrolleneinstellungen, 
da die gängigen Messinstrumente insbesondere die traditionelle, die transitionale und die 
egalitäre Geschlechterrolleneinstellung ermitteln. Daher entwickelte ich auch hierfür, in 
Anlehnung an die Delta Basisuntersuchung (2015), einen ersten Entwurf, den zukünftige 
Forschungsarbeiten aufgreifen könnten. 
Welche der nachfolgenden Beschreibungen spiegelt am ehesten ihre ganz persönliche 
Einstellung wider? 
○ Ein Mann sollte der finanzielle Hauptverdiener der Familie sein, während die Frau nicht 
erwerbstätig ist und sich stattdessen um den Haushalt und um die Familie kümmert.  
○ Ein Mann sollte der finanzielle Hauptverdiener der Familie sein, während sich die Frau 
neben ihrer Erwerbstätigkeit um den Haushalt und um die Familie kümmert.  
○ Sowohl Männer als auch Frauen sollten erwerbstätig sein und sich die Familien- und 
Hausarbeit gleichberechtigt aufteilen.  
○ Eine Frau sollte die finanzielle Hauptverdienerin der Familie sein, während der Mann 
nicht erwerbstätig ist und sich stattdessen um den Haushalt und um die Familie 
kümmert.  
○ Eine Frau sollte die finanzielle Hauptverdienerin der Familie sein, während sich der 
Mann neben seiner Erwerbstätigkeit um den Haushalt und um die Familie kümmert. 
Der oder die Befragte entscheidet sich für eine Antwortmöglichkeit. Die erste Kategorie 
symbolisiert die traditionelle Geschlechterrolleneinstellung, die zweite die transitionale 
Erwartung. Die dritte Beschreibung versinnbildlicht die egalitäre Vorstellung. Die vierte 
Aussage charakterisiert das „Ernährerin- und Hausmannmodell“, während die fünfte Variante 
den „transitional men“ repräsentiert. Die Itembatterie illustriert daher die Vielfalt an möglichen 
Geschlechterrolleneinstellungen. Alternativ wäre es hierbei auch möglich, die Aussagen 
geschlechtsneutral zu formulieren („Eine Person sollte für die finanzielle Hauptversorgung in 
der Familie zuständig sein, während die andere nicht erwerbstätig ist und sich um den Haushalt 
und um die Familie kümmert.“) und anschließend zu fragen, wer für die finanzielle 
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Absicherung und für die Betreuung des Haushalts sowie für die Familie zuständig ist. Mit der 
Möglichkeit, somit beispielsweise auch in beiden Bereichen den „Mann“ anzugeben, lassen sich 
somit auch die Geschlechterrolleneinstellungen von homosexuellen Paaren erheben.  
Zudem wäre es denkbar, neben dem Einfluss der empfundenen, auch die Wirkung der gelebten 
Geschlechterrolle auf die Arbeitsplatzunsicherheit zu prüfen. Erste Studien ermittelten 
dahingehend bereits den Einfluss des Arbeitsumfanges auf die Arbeitsplatzunsicherheit, mit 
unterschiedlichen Ergebnissen (Krause et al. 2008; Green 2009; Lengfeld & Hirschle 2009; 
Muñoz de Bustillo & De Pedraza 2010; Hirschle & Lengfeld 2011; Böckerman 2004; Klug 2017). 
Hierbei wurde jedoch nicht untersucht, ob der Arbeitsumfang freiwillig gewählt wurde. Zur 
vollständigen Abbildung der gelebten Geschlechterrolle wäre neben der Erhebung des eigenen, 
auch die Erhebung des partnerschaftlichen Arbeitsumfanges vonnöten. Zusätzlich sollte auch 
die Arbeitsplatzunsicherheit des Partners oder der Partnerin erfragt werden. Eine weitere, 
mögliche Ergänzung wäre, die empfundene Geschlechterrolle des Paares zu erfragen und sie in 
Relation zur gelebten Geschlechterrolle zu setzen. 
Ein weiterer Hinweis für zukünftige Forschungsarbeiten ist, dass neben der Erhebung des 
biologischen Geschlechts („sex“) auch das psychologische Geschlecht („gender“) 
Berücksichtigung findet. Hierfür existieren bereits Itembatterien, wie der German Extended 
Personal Attributes Questionnaire von Runge et al. (1981). Das psychologische Geschlecht wird 
mithilfe eines Polaritätsprofils erhoben. Vorgestellt werden 40 Gegensatzpaare, die 
Charaktereigenschaften enthalten wie beispielsweise „nicht gefühlsbetont“ bis „sehr 
gefühlsbetont“. Zwischen den beiden Begriffen bestehen fünf Stufen, auf denen sich der oder 
die Befragte verorten können. Das Polaritätsprofil gibt Aufschluss darüber, ob die Person eine 
eher feminine oder maskuline Persönlichkeit aufweist. Indem „cross-typed“, also psychologisch 
feminin eingestellte Männer und psychologisch männlich eingestellte Frauen seltener auftreten 
als die „sex-typed“ Persönlichkeiten, bei denen das biologische und das psychologische 
Geschlecht übereinstimmen (vgl. Runge et al. 1981: 155) ist eine Studie mit einer entsprechend 
hohen Fallzahl vonnöten.  
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Um kausale Zusammenhänge zu prüfen ist es zudem sinnvoll, Längsschnittdaten zu 
verwenden. Wenn möglich, sollte darauf in zukünftigen Forschungsarbeiten geachtet werden. 
Denn eine alternative Lesart meiner Ergebnisse ist beispielsweise, dass nicht etwa die soziale 
Unterstützung zu weniger Arbeitsplatzunsicherheit führt, sondern dass die 
Arbeitsplatzunsicherheit in weniger sozialer Unterstützung resultiert. So benötigt eine Person 
wesentliche Ressourcen, wie Zeit und Energie, um die Arbeitsplatzunsicherheit zu bewältigen. 
Diese Ressourcen sind jedoch endlich und fehlen dann beispielsweise bei der Pflege von 
wichtigen Beziehungen. Dies wiederum kann zu häufigen und belastenden Streit führen (vgl. 
Diewald 2007: 189). So deutet es sich auch an, dass arbeitsplatzverunsicherte Paare ein erhöhtes 
Trennungs- und Scheidungsrisiko aufweisen (Lambert 1990). Dies ist besonders kritisch, da der 
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Tabelle A-3: Verteilung der Arbeitsplatzunsicherheit nach sozialer Unterstützung 
 
0 1 2 3 4 5 6 
sehr sicher 23 % 57 % 34 % 41 % 48 % 50 % 56 % 
eher sicher 45 % 37 % 46 % 43 % 42 % 38 % 35 % 
eher unsicher 23 % 7 % 15 % 14 % 9 % 9 % 9 % 
sehr unsicher 9 % 0 % 4 % 2 % 1 % 2 % 1 % 
Total 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %  100 % 100 % 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Tabelle A-4: Verteilung der Arbeitsplatzunsicherheit nach Unterstützungsarten  
emotional instrumentell informationell  
0 1 0 1 0 1 
sehr sicher 29 % 52 % 39 % 52 % 43 % 52 % 
eher sicher 49 % 37 % 44 % 37 % 38 % 38 % 
eher unsicher 20 % 9 % 13 % 9 % 17 % 9 % 
sehr unsicher 2 % 2 % 4 % 1 % 3 % 2 % 
Total 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Tabelle A-5: Verteilung der Arbeitsplatzunsicherheit nach sozialer Belastung  
0 1 
sehr sicher 53 % 45 % 
eher sicher 38 % 38 % 
eher unsicher 8 % 14 % 
sehr unsicher 1 % 3 % 
Total 100 % 100 % 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Tabelle A-6: Verteilung der sozialen Unterstützung nach Geschlecht  
Männer Frauen 
0 1 % 1 % 
1 2 % 0 % 
2 4 % 3 % 
3 8 % 7 % 
4 13 % 13 % 
5 26 % 23 % 
6 45 % 53 % 
Total 100 % 100 % 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
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Tabelle A-7: Verteilung der Geschlechterunterschiede bei Arbeitsplatzunsicherheit und sozialer 
Unterstützung  
0 1 2 3 4 5 6 
Männer 2,17 1,58 1,71 1,76 1,64 1,64 1,62 
Frauen 2,44 1,33 2,22 1,81 1,67 1,65 1,54 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Mittelwerte. 
Tabelle A-8: Verteilung der Geschlechterunterschiede bei Arbeitsplatzunsicherheit und 
Unterstützungsarten  
emotional instrumentell informationell  
0 1 0 1 0 1 
Männer 2,02 1,63 1,7 1,64 1,78 1,64 
Frauen 1,93 1,62 2,12 1,6 1,89 1,62 




Tabelle A-9: Affektive Arbeitsplatzunsicherheit 
 M1 
Interaktionseffekte  
 Geschlecht (Ref.: männlich) 0,30 
(0,22) 
 emotionale Unterstützung (Ref.: niemand) -0,39*** 
(0,11) 
 emotionale Unterstützung * Geschlecht 0,24 
(0,17) 
 instrumentelle Unterstützung (Ref.: niemand) 0,08 
(0,08) 
 instrumentelle Unterstützung * Geschlecht -0,53*** 
(0,16) 
 informationelle Unterstützung (Ref.: niemand) -0,07 
(0,09) 
 informationelle Unterstützung * Geschlecht -0,05 
(0,17) 
Kontrollvariablen  
 Alter 0,05*** 
(0,01) 
 Alter (quadriert) -0,0006*** 
(0,0001) 
 berufliche Qualifikation (Ref.: Berufsabschluss)  
  kein Abschluss 0,20* 
(0,09) 
  Hochschulabschluss -0,01 
(0,03) 
 Region (Ref.: West) 0,04 
(0,04) 
 Art der Erwerbstätigkeit (Ref.: erwerbstätig) 0,02 
(0,05) 
 Kind (Ref.: kein Kind)  
  Kind, nicht unterhaltspflichtig -0,02 
(0,04) 






Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. Lineare 
Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
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Tabelle A-10: Affektive Arbeitsplatzunsicherheit 
 M1 
unabhängige Variable  
 Soziale Belastung (Ref.: niemand) 0,18*** 
(0,04) 
Interaktionseffekte  
 Geschlecht (Ref.: männlich) 0,24 
(0,22) 
 emotionale Unterstützung (Ref.: niemand) -0,41*** 
(0,11) 
 emotionale Unterstützung * Geschlecht 0,29 
(0,17) 
 instrumentelle Unterstützung (Ref.: niemand) 0,07 
(0,08) 
 instrumentelle Unterstützung * Geschlecht -0,50*** 
(0,16) 
 informationelle Unterstützung (Ref.: niemand) -0,08 
(0,09) 
 informationelle Unterstützung * Geschlecht -0,05 
(0,17) 
Kontrollvariablen  
 Alter 0,05*** 
(0,01) 
 Alter (quadriert) -0,0006*** 
(0,0001) 
 berufliche Qualifikation (Ref.: Berufsabschluss)  
  kein Abschluss 0,22* 
(0,09) 
  Hochschulabschluss -0,01 
(0,03) 
 Region (Ref.: West) 0,06 
(0,04) 
 Art der Erwerbstätigkeit (Ref.: erwerbstätig) 0,01 
(0,05) 
 Kind (Ref.: kein Kind)  
  Kind, nicht unterhaltspflichtig -0,02 
(0,04) 









Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N = 2.050, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. Lineare 
Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
Tabelle A-11: Verteilung der Geschlechterunterschiede nach sozialer Belastung  
0 1 Total 
Männer 76,89 % 23,11 % 100 % 
Frauen 84,01 % 15,99 % 100 % 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Tabelle A-12: Verteilung der Geschlechterunterschiede bei Arbeitsplatzunsicherheit und 
sozialer Belastung  
0 1 
Männer 1,61 1,77 
Frauen 1,6 1,76 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Mittelwerte. 
Tabelle A-13: Verteilung der Geschlechterunterschiede und des Familienstands bei 
Arbeitsplatzunsicherheit und traditioneller Rolleneinstellung  
1 2 3 4 
Frauen (ungebunden) 1,6 1,81 1,98 2 
Frauen (gebunden) 1,53 1,65 1,82 2,06 
Männer (ungebunden) 1,71 1,74 1,96 1,78 
Männer (gebunden) 1,49 1,71 1,75 1,82 
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N 240 872 206 732 
R2 0,07 0,05 0,16 0,07 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 
Lineare Regression, robuste Standardfehler in Klammern. * p<0,05 ** p<0,01 *** p<0,001.  
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N 240 872 206 732 
R2 0,07 0,04 0,17 0,09 
Quelle: ProMIS 2017, eigene Berechnungen. N♂ = 1.112, N♀ = 938, nur abhängig Beschäftigte und Selbstständige. 




Teil 2: Fragebogen ProMIS-Studie, Welle 1 
Einleitungstext von Infratest dimap 
Herzlich willkommen zu einer neuen Befragung im PAYBACK Online Panel.  
Die Beantwortung des Fragebogens nimmt zwischen 2 und 20 Minuten in Anspruch und wird 
von unserem Partner Infratest dimap in Zusammenarbeit mit der Universität Leipzig 
durchgeführt. 
Im Fragebogen geht es u.a. um die Dauer der vergangenen beruflichen Tätigkeiten. Gerne 
können Sie schriftliche Dokumente als Erinnerungsstütze nutzen.  
Nach der vollständigen Beendigung der Umfrage werden Ihrem PAYBACK Panelkonto 20 
bis 250 Punkte gutgeschrieben. Ihre Angaben werden selbstverständlich anonym 
ausgewertet. Es werden keine Angaben zu Ihrer Person an Dritte weitergegeben.  
Sie werden nun zum Fragenprogramm unserer Partners Infratest dimap weitergeleitet.  
Ihr PAYBACK Panel Team  
 
FF0 Filterfrage zu Beginn der Befragung 
Zu Beginn haben wir ein paar Fragen zu Ihrer Person.  
Üben Sie derzeit eine Erwerbstätigkeit aus? Wenn Sie zwei oder mehr Tätigkeiten ausüben, 
dann beantworten Sie die Frage bitte in Bezug auf die Tätigkeit, die Sie hauptsächlich 
ausüben.   
(1) Ja, ich bin erwerbstätig (Angestellte/r, Arbeiter/in, Beamter / Beamtin; auch in 
Elternzeit). 
(2) Ja, ich bin selbstständig. 
(3) Ja, ich absolviere eine Ausbildung / Lehre, Umschulung oder  
Weiterbildung.  Ende 
(4) Nein, ich bin Schüler/in, Student/in oder Praktikant/in.  Ende 
(5) Nein, ich leiste freiwilligen Wehrdienst, Bundesfreiwilligendienst, ein Freiwilliges 
Soziales Jahr oder ein Freiwilliges Ökologisches Jahr.  Ende 
(6) Nein, ich bin Hausfrau oder Hausmann.  Ende 
(7) Nein, ich bin arbeitslos. 
(8) Nein, ich bin Rentner oder Pensionär.  Ende 
 
E1 Geschlecht 




E2 Geburtsjahr  






E8 Bildung Respondent 
Welchen höchsten allgemeinen Schulabschluss haben Sie? 
(1) Schule beendet ohne Abschluss 
(2) Volks- / Hauptschulabschluss bzw. Polytechnische Oberschule mit Abschluss 8. 
Klasse oder 9. Klasse 
(3) Mittlere Reife, Realschulabschluss bzw. Polytechnische Oberschule mit 
Abschluss 10. Klasse 
(4) Fachhochschulreife 
(5) Abitur 
(6) anderer Schulabschluss  
 
Eneu Öffentlicher Dienst 
[FILTER FF0 nicht = 2/“selbstständig“, 7/“arbeitslos“]   









Welche der folgenden Kategorien beschreibt am besten, wo Sie wohnen? 
(1) Großstadt 
(2) Mittel- oder Kleinstadt 
(3) ländliches Dorf 
 
B2 Folgen 2. Ordnung: Lebensziele und Intention zur Umsetzung 
Jeder Mensch hat bestimmte Vorstellungen vom Leben. Welche Ziele sind für Sie persönlich 
besonders wichtig? 
[random a-c] 
a1. Kinder zu haben 
überhaupt 
nicht wichtig 
eher unwichtig eher wichtig sehr wichtig 
[1] [2] [3] a2 [4] a2 
 
a2. [FILTER B2a1. = 3|4]  Planen Sie für die nächste Zeit ein Kind bzw. ein weiteres Kind 
zu bekommen? 
auf keinen Fall eher nein eher ja auf jeden Fall Ziel bereits 
erreicht 




b1.  eine Eigentumswohnung oder ein Haus zu besitzen 
überhaupt 
nicht wichtig 
eher unwichtig eher wichtig sehr wichtig 
[1]  [2] [3] b2 [4] b2 
 
b2. [FILTER B2b1. = 3|4]  Planen Sie für die nächste Zeit eine Eigentumswohnung oder 
ein Haus zu besitzen? 
auf keinen Fall eher nein eher ja auf jeden Fall Ziel bereits 
erreicht 
[1] [2] [3] [4] [-1] 
 
c1. eine Weltreise zu unternehmen 
überhaupt 
nicht wichtig 
eher unwichtig eher wichtig sehr wichtig 
[1] [2] [3] c2 [4] c2 
 
c2. [FILTER B2c1. = 3|4]  Planen Sie für die nächste Zeit eine Weltreise bzw. eine 
weitere Weltreise zu unternehmen? 
auf keinen Fall eher nein eher ja auf jeden Fall Ziel bereits 
erreicht 
[1] [2] [3] [4] [-1] 
 
B3 Szenario Kinderwunsch (Sample SPLIT 1  n=1000) 
a. Stellen Sie sich bitte folgende ausgedachte Situation vor:  
Ein befreundetes Paar fragt Sie um Rat. Beide möchten sich ihren großen Traum 
erfüllen und bald ein Kind bekommen. Sie sind beide derzeit erwerbstätig, sind sich 
aber unsicher, ob sie in einem Jahr noch denselben Arbeitsplatz besitzen.  
 
Was würden Sie dem Paar in dieser Situation raten? 
(1) Ich würde natürlich dazu raten, bald ein Kind zu bekommen. 
(2) Ich würde auf jeden Fall davon abraten, bald ein Kind zu bekommen. 
(3) Ich weiß nicht, was ich dem Paar raten sollte. 
 
b. Ein paar Wochen später ruft das befreundete Paar wieder an.  
Dem Mann wurde überraschend eine sichere Stelle im öffentlichen Dienst angeboten. 
Bezahlung und Arbeitszeiten sind wie bei seinem derzeitigen Job. Er wird die Stelle 
annehmen.  
 
Was würden Sie dem Paar unter diesen Umständen raten? 
(1) Ich würde natürlich dazu raten, bald ein Kind zu bekommen. 
(2) Ich würde auf jeden Fall davon abraten, bald ein Kind zu bekommen. 




B4 Szenario Wohnungskauf (Sample SPLIT 2  n=1000) 
a. Stellen Sie sich bitte folgende ausgedachte Situation vor:  
Ein befreundetes Paar fragt Sie um Rat. Beide möchten sich ihren großen Traum 
erfüllen und bald eine Eigentumswohnung kaufen. Sie haben Einiges gespart, müssten 
aber dennoch einen größeren Kredit aufnehmen. Sie sind beide derzeit erwerbstätig, 
sind sich aber unsicher, ob sie in einem Jahr noch denselben Arbeitsplatz besitzen.  
Was würden Sie dem Paar in dieser Situation raten? 
(1) Ich würde natürlich dazu raten, bald eine Eigentumswohnung zu kaufen. 
(2) Ich würde auf jeden Fall davon abraten, bald eine Eigentumswohnung zu kaufen. 
(3) Ich weiß nicht, was ich dem Paar raten sollte. 
 
b. Ein paar Wochen später ruft das befreundete Paar wieder an.  
Dem Mann wurde überraschend eine sichere Stelle im öffentlichen Dienst angeboten. 
Bezahlung und Arbeitszeiten sind wie bei seinem derzeitigen Job. Er wird die Stelle 
annehmen.  
Was würden Sie dem Paar unter diesen Umständen raten? 
(1) Ich würde natürlich dazu raten, bald  eine Eigentumswohnung zu kaufen. 
(2) Ich würde auf jeden Fall davon abraten, bald  eine Eigentumswohnung zu 
kaufen. 
(3) Ich weiß nicht, was ich dem Paar raten sollte. 
 
B5 Szenario Ausbildung Sohn / Tochter (Sample SPLIT 3  n=1000) 
[Sohn / Tochter: random 50%] 
a. Stellen Sie sich bitte folgende ausgedachte Situation vor:  
Ein befreundetes Paar fragt Sie um Rat: [Ihr Sohn / Ihre Tochter] hat gerade das Abitur 
bestanden. [Ihm / Ihr] liegt je ein Angebot für einen Ausbildungsplatz und für einen 
Studienplatz vor. Um das Studium zu bezahlen, müsste sich das befreundete Paar aber 
finanziell einschränken. Sie sind beide derzeit erwerbstätig, sind sich aber unsicher, ob 
sie in einem Jahr noch denselben Arbeitsplatz besitzen.  
Was würden Sie dem Paar in dieser Situation raten? 
(1) Ich würde dazu raten, die Ausbildung zu finanzieren. 
(2) Ich würde dazu raten, das Studium zu finanzieren. 
(3) Ich weiß nicht, was ich dem Paar raten sollte. 
 
b. Ein paar Wochen später ruft das befreundete Paar wieder an.  
Dem Mann wurde überraschend eine sichere Stelle im öffentlichen Dienst angeboten. 
Bezahlung und Arbeitszeiten sind wie bei seinem derzeitigen Job. Er wird die Stelle 
annehmen.  
Was würden Sie dem Paar unter diesen Umständen raten? 
(1) Ich würde dazu raten, die Ausbildung zu finanzieren. 
(2) Ich würde dazu raten, das Studium zu finanzieren. 





Wie schätzen Sie sich persönlich ein: Sind Sie im Allgemeinen ein risikobereiter Mensch 
oder versuchen Sie Risiken zu vermeiden? 
Bitte wählen Sie auf der grauen Linie eine Position zwischen 1=gar nicht risikobereit und 




   sehr 
risikobereit 
1 2 3 4 5 
[   ] [   ] [   ] [   ] [   ] 
 
B6 Anomie 
Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zum Leben in der heutigen Gesellschaft zu? 
[random] 
a. Wenn man an die Zukunft denkt, kann man eigentlich sehr zuversichtlich sein.  
b. Heute ist jeder so mit sich selbst beschäftigt, dass er nicht an morgen denken kann. 
c. In der heutigen Zeit schaut man nicht mehr durch, was eigentlich passiert.  
d. Die meisten Leute kümmern sich gar nicht darum, was mit ihren Mitmenschen 
geschieht. 
e. Das Leben der Menschen ist auch in der heutigen Zeit klar und geordnet.  
f. Es ist heute alles so in Unordnung geraten, dass niemand mehr weiß, wo er 
eigentlich steht.  
stimme ganz und 
gar nicht zu 
stimme eher 
nicht zu 
stimme eher zu stimme voll und 
ganz zu 
[1] [2] [3] [4] 
 
A1 kognitive Unsicherheit: erwerbsbezogen 
Für wie wahrscheinlich halten Sie es, daß für Sie die folgenden beruflichen Veränderungen 
innerhalb der nächsten zwei Jahre eintreten? 
[random] 
a. Ich werde mir einen neuen Job suchen müssen, weil es meinem Arbeitgeber [meiner 
Firma: FILTER FF0=2] wirtschaftlich schlecht geht. [FILTER FF0 nicht = 
7/“arbeitslos“] 
b. Mein derzeitiger Arbeitsplatz ist mir sicher. [Item nicht an erster Position; FILTER FF0 
nicht = 7/“arbeitslos“] 
c. Dort, wo ich derzeit arbeite, werde ich beruflich weiter aufsteigen können. [FILTER 
FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
d. In meinem Beruf wird es für mich in der Zukunft immer weiter aufwärts gehen. 
e. Ich werde meine berufliche Existenz verlieren. 
f. Ich werde mich selbstständig machen müssen, obwohl ich es eigentlich nicht will. 
[FILTER FF0 nicht = 2/“selbständig“] 
g. Ich werde meinen Beruf aufgeben und in einem anderen Beruf neu anfangen 
müssen. 












[1] [2] [3] [4] 
 
A2 Affektive Unsicherheit: erwerbsbezogen 
Nachfolgend sehen Sie Aussagen über Unsicherheiten in der heutigen Arbeitswelt. Bitte 
geben Sie an, inwiefern die beschriebenen Aussagen auf Ihre Situation zutreffen.  
[random] 
a. Wenn ich an meine berufliche Zukunft denke, dann wird mir angst und bange. 
b. Ich mache mir Sorgen, meine derzeitige Arbeit zu verlieren. [FILTER FF0 nicht = 
7/“arbeitslos“] 
c. Wenn mein derzeitiger Arbeitgeber es will, kann er mich kurzfristig auf die Straße 
setzen. [FILTER FF0 nicht = 2/„selbständig“, 7/“arbeitslos“] 
d. Wenn ich meine jetzige Arbeit verlieren würde, dann bin ich überzeugt, eine 
mindestens gleichwertige Arbeit zu finden. [FILTER FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
e. Wenn es beruflich so weiter geht wie bisher, sehe ich schwarz für meine Zukunft. 
trifft überhaupt 
nicht zu 
trifft eher nicht 
zu 
trifft eher zu trifft voll und 
ganz zu 
[1] [2] [3] [4] 
 
A3 Affektive Unsicherheit: verwendungsbezogen 
Menschen können ganz verschiedene Ansichten über ihre finanzielle Zukunft haben. 
Inwiefern treffen die folgenden Beschreibungen auf Sie zu? 
[random] 
a. Ich fürchte, dass ich meinen heutigen Wohlstand in Zukunft nicht mehr 
aufrechterhalten kann. 
b. Ich bin mir unsicher, wie ich in Zukunft all meine Ausgaben bestreiten soll. 
c. Ich mache mir keine Sorgen vor dem sozialen Abstieg. 
d. Es ist nur eine Frage der Zeit, bis ich mir finanziell das leisten kann, was ich gerne 
hätte. 
e. Wenn kein Wunder geschieht, dann werde ich den Gürtel in naher Zukunft viel enger 
schnallen müssen. 
f. So unsicher, wie es in meinem Berufsleben derzeit zugeht, verschiebe ich große 
Geldausgaben auf später. 
trifft überhaupt 
nicht zu 
trifft eher nicht 
zu 
trifft eher zu trifft voll und 
ganz zu 





B1 Folgen 1. Ordnung: Investment in den derzeitigen Status  
Es gibt verschiedene Dinge, die man unternehmen kann, wenn der eigene Arbeitsplatz 
unsicher geworden ist. Wie ist das bei Ihnen: Wie oft haben Sie folgende Dinge in den 
letzten zwölf Monaten getan? 
[random] 
a. Ich habe viel Zeit in den Erhalt meines Arbeitsplatzes gesteckt, zum Beispiel durch 
Fortbildung oder freiwillige Überstunden. [FILTER FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
b. Wenn ich von einem guten Jobangebot gehört habe, dann habe ich mich sofort 
beworben.  
c. Ich habe andere Dinge, wie beispielsweise Freizeitaktivitäten, zurückgestellt, um 
mich mehr um meine Arbeit zu kümmern. [FILTER FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
d. Ich habe Freunde gebeten, mir bei der Stellensuche zu helfen, beispielsweise beim 
Bewerbungen schreiben.  
e. Ich habe mir überlegt, für einen sicheren Arbeitsplatz auch in eine andere Stadt zu 
ziehen. 
f. Ich habe mir überlegt, für einen sicheren Arbeitsplatz auch einen deutlich längeren 
Arbeitsweg in Kauf zu nehmen. 
 nie  selten  gelegentlich  häufig 
[1] [2] [3] [4] 
 
C1 Vignette Variables Entgelt (Sample SPLIT 1) 
Stellen Sie sich bitte folgende ausgedachte Situation vor:  
Wir befinden uns in Deutschland im Jahr 2025. Viele Unternehmen zahlen kein festes Gehalt 
mehr. Wie viel man verdient, hängt nun stärker vom wirtschaftlichen Erfolg des 
Unternehmens ab, in dem man arbeitet. 
Nachfolgend werden verschiedene Personen beschrieben, die im Jahr 2025 erwerbstätig 
sind. Diese Personen sind frei erfunden, könnten aber auch in der Wirklichkeit vorkommen. 
Bitte denken Sie sich so gut wie möglich in die jeweilige Person hinein. 
a. [Ein [25]-jähriger Mann] arbeitet [ganztags] als [Handwerker]. Bisher verdiente [er] 
[1.500 €] netto im Monat. Kürzlich hat [sein] Chef beschlossen, einen Teil des Gehalts 
vom Erfolg des Unternehmens abhängig zu machen. Wenn es in einem Monat für das 
Unternehmen gut läuft, bekommt [der Handwerker] zu seinen bisherigen [1.500 €] 
zusätzlich [300 €] dazu. Läuft es aber schlecht, werden [dem Handwerker] von [seinen] 
bisherigen [1.500 €] dann [300 €] abgezogen.  
Was meinen Sie: Für wie unsicher oder sicher schätzen Sie die wirtschaftliche Lage 
dieser Person ein? 
Bitte wählen Sie auf der grauen Linie eine Position zwischen 0=sehr unsicher und 10=sehr 





0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 





C2 Vignette Lebenslanges Lernen & Kündigungsfrist (Sample SPLIT 2) 
Stellen Sie sich bitte folgende ausgedachte Situation vor:  
Wir befinden uns in Deutschland im Jahr 2025. Die Bundesregierung hat neue Reformen auf 
dem Arbeitsmarkt und bei den Sozialleistungen durchgeführt. Dabei wurden die 
Kündigungsfristen für Arbeitnehmer geändert und gesetzliche Regelungen zu beruflicher 
Fortbildung eingeführt. 
Wir haben hier einige Personen beschrieben, die im Jahr 2025 erwerbstätig sind. Diese 
Personen sind frei erfunden, könnten aber auch in der Wirklichkeit vorkommen. Bitte denken 
Sie sich so gut wie möglich in die jeweilige Person hinein. 
a. [Ein [25]-jähriger Mann] arbeitet [ganztags] als [Handwerker] und verdient [1.500 €] 
netto im Monat. Würde der [Handwerker] entlassen, dann müsste [er] nach einer 
Kündigungsfrist von [6] Monaten [seinen] Arbeitsplatz verlassen. Damit [er] im Falle 
einer Entlassung bessere Chancen hat, eine neue Arbeitsstelle zu finden, [muss] [der 
Handwerker] regelmäßig an Fortbildungsmaßnahmen teilnehmen. [Sein] Arbeitgeber 
stellt [ihn] dafür frei. Der [Handwerker] bekommt während dieser Zeit [volles] Gehalt.  
Was meinen Sie: Für wie unsicher oder sicher schätzen Sie die wirtschaftliche Lage 
dieser Person ein? 
Bitte wählen Sie auf der grauen Linie eine Position zwischen 0=sehr unsicher und 10=sehr 





0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
[   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] 
 
C3 Vignette Sozialstaat (Sample SPLIT 3) 
Stellen Sie sich bitte folgende ausgedachte Situation vor:  
 
Wir befinden uns in Deutschland im Jahr 2025. Die Bundesregierung hat neue Reformen auf 
dem Arbeitsmarkt und bei den Sozialleistungen durchgeführt. Dabei wurden die 
Entlassungsfristen für Arbeitnehmer und die Regelungen zum Erhalt von Arbeitslosengeld 
geändert. Wir haben hier einige Personen beschrieben, die im Jahr 2025 erwerbstätig sind. 
Diese Personen sind frei erfunden, könnten aber auch in der Wirklichkeit vorkommen. Bitte 
denken Sie sich so gut wie möglich in die jeweilige Person hinein. 
a. [Ein [25] -jähriger] [Mann] arbeitet [ganztags] als [Handwerker] und verdient [1.500 €] 
netto im Monat. Das Unternehmen, in dem [er] arbeitet, macht seit einiger Zeit Verluste. 
Der Chef hat daher beschlossen, [dem Handwerker] zu kündigen. [Er] muss nach einer 
Frist von [6] Monaten [seinen] Arbeitsplatz verlassen. Findet [der] [Handwerker] 
innerhalb dieser Entlassungsfrist keine neue Arbeitsstelle, dann bekommt [er] vom 
Staat [zwei Drittel] [seines] bisherigen Gehaltes als Arbeitslosengeld ausgezahlt. 
Dieses Geld erhält [er] für maximal [12 Monate].  
Was meinen Sie: Für wie unsicher oder sicher schätzen Sie die wirtschaftliche Lage 
dieser Person ein? 
Bitte wählen Sie auf der grauen Linie eine Position zwischen 0=sehr unsicher und 10=sehr 







0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
[   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] 
 
D1 Coping-Erfahrungen 
I.   Im Beruf gibt es gelegentlich Misserfolge, die einen seelisch belasten oder sogar 
vorübergehend aus der Bahn werfen können. Nun folgen einige solcher Ereignisse. 
Geben Sie bitte an, ob diese Ereignisse bei Ihnen selbst während der letzten zwei 
Jahre eingetreten sind. 
[random] 
a. Verlust des Arbeitsplatzes wegen einer Kündigung durch den Arbeitgeber  
b. Versetzung auf eine andere Stelle gegen den eigenen Willen  
c. große Probleme mit dem Vorgesetzten  
d. Verlust des Arbeitsplatzes wegen eines befristeten, aber nicht verlängerten 
Arbeitsvertrags  
e. Arbeitslosigkeit für mehr als drei Monate  
f. Verlust der beruflichen Existenz bzw. Konkurs  





[FILTER D1Ia-f. = 1] 
II. Ist Ihnen das zum ersten Mal in Ihrem Leben zugestoßen? 
a. Verlust des Arbeitsplatzes wegen einer Kündigung durch den Arbeitgeber  
b. Versetzung auf eine andere Stelle gegen den eigenen Willen  
c. große Probleme mit dem Vorgesetzten  
d. Verlust des Arbeitsplatzes wegen eines befristeten, aber nicht verlängerten 
Arbeitsvertrages 
e. Arbeitslosigkeit für mehr als drei Monate  
f. Verlust der beruflichen Existenz bzw. Konkurs 





III. Sie gaben an, dass bei Ihnen in den letzten zwei Jahren folgendes Ereignis 
[randomisierte Auswahl zweier Ereignisse aus D1II-Liste, wenn mehr als zwei 
genannt wurden] eingetreten ist. Inwiefern beschreiben die nachstehenden Aussagen 




a. Das Ereignis war für mich völlig unvorhersehbar. 
b. Das Ereignis hat mich sehr erschüttert.  
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c. Ich wusste nicht, wie ich mit dem Ereignis umgehen soll. 
d. Hilfsangebote von anderen gab es nach dem Ereignis reichlich. 
e. Durch dieses Ereignis fühle ich mich heute noch belastet. 
f. Ich denke, dass ich die Situation insgesamt gut gemeistert habe. 
trifft überhaupt 
nicht zu 
trifft eher nicht 
zu 
trifft eher zu trifft voll und 
ganz zu 
[1] [2] [3] [4] 
 
D2 Coping: zukunftsbezogene Einstellungen  
Bitten geben Sie an, inwieweit Ihre Meinung mit den folgenden Aussagen übereinstimmt.  
[random] 
a. Sollte ich meinen Arbeitsplatz verlieren, dann bin ich mir sicher, dass ich rasch eine 
neue Stelle finde. [FILTER FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
b. Sollte ich meinen Arbeitsplatz verlieren, dann bin ich mir sicher, dass meine Freunde  
oder meine Familie mich unterstützen würden. [FILTER FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
c. Ich habe viele berufliche Ideen, die nur darauf warten umgesetzt zu werden. 
d. Wenn es im Beruf bei mir mal schlecht läuft, bringt mich das nicht gleich aus der 
Fassung. 
e. Meine berufliche Zukunft sehe ich eigentlich immer optimistisch. 
f. Ich bin mir sicher, dass ich rasch eine neue Stelle finde. [FILTER FF0 = 7/“arbeitslos“] 
g. Ich werde in meiner derzeitigen beruflichen Situation von meiner Familie oder von 






stimme eher zu stimme voll und 
ganz zu 
[1] [2] [3] [4] 
 
D3 Intergenerationaler Vergleich I 
Wenn Sie Ihre eigenen Erfahrungen im Berufsleben mit dem Berufsleben Ihrer Eltern 
vergleichen: Welche der folgenden Aussagen trifft Ihrer Meinung nach am ehesten zu? 
a. Verglichen mit meinen Eltern ist es für mich viel schwerer, berufliche Ziele zu 
erreichen. 
b. Verglichen mit meinen Eltern ist es für mich viel schwerer, den eigenen beruflichen 
Weg zu planen. 
trifft überhaupt 
nicht zu 
trifft eher nicht 
zu 
trifft eher zu trifft voll und 
ganz zu 





D4 intergenerationaler Vergleich II  
Und wie sieht es aus, wenn Sie Ihre Generation mit dem Berufsleben der vorherigen 
Generation vergleichen? 
a. Im Vergleich zur vorherigen Generation ist es für meine Generation viel schwerer, 
berufliche Ziele zu erreichen. 
b. Im Vergleich zur vorherigen Generation ist es für meine Generation viel schwerer, 
den eigenen beruflichen Weg zu planen. 
trifft überhaupt 
nicht zu 
trifft eher nicht 
zu 
trifft eher zu trifft voll und 
ganz zu 
[1] [2] [3] [4] 
 
E17 Intergenerationale Mobilität  
[FILTER FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
Wenn Sie Ihre heutige berufliche Stellung mit der Ihres Vaters vergleichen, wie schätzen Sie 
Ihre eigene berufliche Stellung ein?  
Meine eigene berufliche Stellung war … 
(1) viel höher als die meines Vaters.  
(2) etwas höher als die meines Vaters. 
(3) ungefähr gleich hoch wie die meines Vaters. 
(4) niedriger als die meines Vaters. 
(5) Ich kenne die berufliche Stellung meines Vaters nicht. 
 
[FILTER FF0 = 7/“arbeitslos“] 
Wenn Sie Ihre letzte berufliche Position vor Beginn Ihrer Arbeitslosigkeit mit der Ihres Vaters 
vergleichen, wie schätzen Sie Ihre eigene berufliche Stellung ein?  
Meine eigene berufliche Stellung war … 
(1) viel höher als die meines Vaters.  
(2) etwas höher als die meines Vaters. 
(3) ungefähr gleich hoch wie die meines Vaters. 
(4) niedriger als die meines Vaters. 





B7 Einstellungen zum Sozialstaat 
Hier sind einige Aussagen zur Rolle des Staates in Deutschland. Bitte geben Sie an, 
inwiefern diese mit Ihrer persönlichen Meinung übereinstimmen. 
[random] 
a. Das Einkommen sollte sich nicht allein nach der Leistung des Einzelnen richten. 
Vielmehr sollte jeder das haben, was er mit seiner Familie für ein anständiges Leben 
braucht. 
b. Der Staat sollte für alle einen Mindestlebensstandard garantieren.  
c. Der Staat sollte für alle, die arbeiten wollen, einen Arbeitsplatz zur Verfügung stellen.  






stimme eher zu stimme voll und 
ganz zu 
[1] [2] [3] [4] 
 
B8 Rechts-Links-Einstellung 
In der Politik spricht man manchmal von „links“ und „rechts“. Wo auf der Skala würden Sie 
sich selbst einstufen, wenn 0 für ganz links und 10 für ganz rechts steht?  
Bitte wählen Sie auf der grauen Linie eine Position zwischen 0=links und 10=rechts. Sobald 
Sie eine Stelle angewählt haben, können Sie den Regler positionieren. 
links          rechts 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
[   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] 
 
E15 Mitgliedschaft Gewerkschaft 
Sind Sie Mitglied in einer Gewerkschaft? 




Was für eine Berufsausbildung oder ein Studium haben Sie abgeschlossen? Bitte geben Sie 
Ihren höchsten Abschluss an. 
(1) Lehre, Facharbeiterabschluss 
(2) Berufsfachschule, Handelsschule, Schule des Gesundheitswesens 
(3) Fachschule, z. B. Meister-, Technikerabschluss 
(4) Beamtenausbildung 
(5) Fachhochschule, Berufsakademie 
(6) Universitäts-, Hochschulabschluss 
(7) Promotion 
(8) keinen Abschluss 





E10 berufliche Stellung ISCO 
a. Welche berufliche Tätigkeit üben Sie zurzeit aus? [FILTER FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
Welche berufliche Tätigkeit übten Sie zuletzt aus? [FILTER FF0 = 7/“arbeitslos“] 
Bitte beschreiben Sie die Tätigkeit so genau wie möglich, also z. B. nicht „Elektriker“, 
sondern „Elektroinstallateur“, nicht „Verkäuferin“, sondern „Schuhverkäuferin“, nicht 





b. Hat dieser Beruf noch einen besonderen Namen? 
 
(1) Ja, und zwar:___________ [offen] 
(2) Nein 
 
c. Welche Art von Ausbildung erfordert diese berufliche Tätigkeit in der Regel? [FILTER 
FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
Welche Art von Ausbildung erforderte diese berufliche Tätigkeit in der Regel? 
[FILTER FF0 = 7/“arbeitslos“] 
(1) keine Ausbildung erforderlich 
(2) Einen beruflichen Ausbildungsabschluss 
(3) Einen Fortbildungsabschluss, z. B. Meister-, Techniker- oder einen sonstigen 
Fachschulabschluss 
(4) Einen Hochschulabschluss (Fachhochschule, Universität) 
 
d. In welcher beruflichen Stellung sind Sie derzeit tätig? [FILTER FF0 nicht 
=2/“selbständig, nicht = 7/“arbeitslos“] 
In welcher beruflichen Stellung waren Sie zuletzt tätig? [FILTER FF0 = 7/“arbeitslos“] 
(1) Arbeiter/in 
(2) Angestellte/r 
(3) Beamtin / Beamter (einschließlich Richter/in / Berufssoldat/in) 
(4) mithelfende/r Familienangehörige/r 
 




E12a3. Haben Sie ein befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhältnis? [FILTER FF0 = 
1/“erwerbstätig“] 
(1) befristetes Arbeitsverhältnis 






Haben Sie Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, für die Sie direkte/r Vorgesetzte/r sind? [FILTER 
FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
(1) Ja, 1-4 Personen 
(2) Ja, 5 und mehr Personen 
(3) Nein 
 
E16 Präferenz Vollzeit / Teilzeit-Tätigkeit 
Jetzt einmal unabhängig von Ihrer derzeitigen Situation: Würden Sie grundsätzlich lieber 
Vollzeit oder Teilzeit arbeiten? 
(1) lieber Vollzeit 
(2) lieber Teilzeit 
(3) Mir ist beides recht. 
 
E12 Erwerbsverlaufskalender 
Die folgenden Fragen beziehen sich auf Ihre aktuelle und gegebenenfalls zeitlich davor 
liegenden Tätigkeiten. Sie erfassen, wann Ihre Tätigkeiten begonnen haben, worin diese 
bestehen bzw. bestanden und wie Ihre früheren Tätigkeiten endeten. Bitte äußern Sie sich 
auch zu Zeiten Ihrer Erwerbstätigkeit, die nur kurz dauerten. Wenn Sie in einem Zeitraum zwei 
oder mehr Tätigkeiten ausgeübt haben, dann beantworten Sie die Frage bitte in Bezug auf die 
Tätigkeit, die Sie hauptsächlich ausgeübt haben.  
a1.  Abfrage nach Beginn der aktuellen Tätigkeit  
Sie gaben an, dass Sie derzeit [erwerbstätig / selbständig / arbeitslos] sind. [FILTER FF0] 
(FF0=1) Wann haben Sie Ihre jetzige Tätigkeit begonnen? 
(FF0=2) Wann hat Ihre jetzige Selbständigkeit begonnen? 
(FF0=7) Wann hat Ihre jetzige Arbeitslosigkeit begonnen? 
 
Bitte tragen Sie nur Zahlen von 1 bis 12 ein! 
Monat ___________ [offen] 
(-1)        weiß nicht 
 
Bitte tragen Sie nur Jahreszahlen von 1950 bis 2016 ein! 
Jahr ___________ [offen] 
(-1)        weiß nicht  
Wenn Sie es nicht mehr genau wissen – in welchem Jahr ungefähr war das? [FILTER 
E12a1= -1/“weiß nicht“] 
Jahr ___________ [offen] 
(-1) weiß nicht 
 
b1.  Abfrage nach der früheren Tätigkeit 
[Ende nach fünf Schleifen ODER Nennung von Jahr 2006 in 1b bzw. 2b] 
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(Schleife 1: FF0=1, Schleife 2-5: 2a=1) Bevor Sie diese Tätigkeit aufgenommen haben, 
also vor (Schleife 1: Monat und Jahr laut 1a, Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da 
gemacht?  
 (Schleife 1: FF0=2, Schleife 2-5: 2a=2) Bevor Ihre Selbständigkeit begonnen hat, also vor 
(Schleife 1: Monat und Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da gemacht?  
 (Schleife 2-5: 2a=4, 7, 8) Bevor Ihre Ausbildung / Lehre bzw. Umschulung oder  
Weiterbildung begonnen hat, also vor (Schleife 1: Monat und Jahr laut 1a Schleife 2-5: 
laut 2b): Was haben Sie da gemacht? 
 (Schleife 1: FF0=7, Schleife 2-5: 2a=11) Bevor Ihre Arbeitslosigkeit begonnen hat, also 
vor (Schleife 1: Monat und Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da 
gemacht? 
 (Schleife 2-5: 2a=5) Bevor Ihr Studium begonnen hat, also vor (Schleife 1: Monat und 
Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da gemacht? 
 (Schleife 2-5: 2a=6) Bevor Ihr Praktikum begonnen hat, also vor (Schleife 1: Monat und 
Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da gemacht?  
(Schleife 2-5: 2a=9) Bevor Ihr Wehrdient… begonnen hat, also vor (Schleife 1: Monat und 
Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da gemacht? 
 (Schleife 2-5: 2a=10) Bevor Sie als Hausfrau / Hausmann tätig waren, also vor (Schleife 
1: Monat und Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da gemacht? 
(1) Ich war erwerbstätig. 
(2) Ich war selbstständig. 
(3) Ich war ein/e Schüler/in.  Ende Schleife 
(4) Ich war in einer betrieblichen Ausbildung oder Lehre. 
(5) Ich war im Studium. 
(6) Ich war im Praktikum.  
(7) Ich war in einer betrieblichen Umschulung. 
(8) Ich war in einer Weiterbildung.  
(9) Ich war im freiwilligen Wehrdienst, Bundesfreiwilligendienst, im Freiwilligen 
Sozialen Jahr / Freiwilligen Ökologischen Jahr. 
(10) Ich war Hausfrau oder Hausmann. 
(11) Ich war arbeitslos. 
(12) anderes: __________ [offen] 
 
b2.  Abfrage nach Beginn der früheren Tätigkeit 
(2a=1 ODER 12)  Wann hat diese Tätigkeit begonnen? 
(2a=2) Wann hat diese Selbständigkeit begonnen? 
(2a=4) Wann hat diese Ausbildung / Lehre begonnen? 
(2a=5) Wann hat dieses Studium begonnen? 
(2a=6) Wann hat dieses Praktikum begonnen? 
(2a=7) Wann hat diese betriebliche Umschulung begonnen? 
(2a=8)  Wann hat diese Weiterbildung begonnen? 
(2a=9) Wann hat der freiwillige Wehrdienst, Bundesfreiwilligendienst, das Freiwillige 
Soziale Jahr / Freiwillige Ökologische Jahr begonnen? 
(2a=10) Wann hat Ihre Zeit als Hausfrau / Hausmann begonnen? 
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(2a=11) Wann hat diese Arbeitslosigkeit begonnen? 
 
Bitte tragen Sie nur Zahlen von 1 bis 12 ein! 
Monat ___________ [offen] 
(-1)        weiß nicht 
Bitte tragen Sie nur Jahreszahlen von 1950 bis 2016 ein! 
Jahr ___________ [offen] 
(-1)        weiß nicht  
Wenn Sie es nicht mehr genau wissen – in welchem Jahr ungefähr war das? [FILTER 
E12a1= -1/“weiß nicht“] 
Jahr ___________ [offen] 
(-1) weiß nicht 
 





b4. Hatten Sie damals ein befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhältnis? [FILTER 2a = 
1/“erwerbstätig,2/“selbständig“] 
(1) befristetes Arbeitsverhältnis 
(2) unbefristetes Arbeitsverhältnis 
 
b5. Auf welche Weise wurde Ihre damalige Beschäftigung beendet? [FILTER 2a = 
1/“erwerbstätig,2/“selbständig“] 
(1) wegen Betriebsstillegung / Auflösen der Dienststelle / Aufgabe der 
Selbstständigkeit 
(2) durch eigene Kündigung 
(3) durch Kündigung von Seiten des Arbeitgebers 
(4) durch Auflösungsvertrag / im Einvernehmen 




Und nun etwas genauer zu Ihrer jetzigen Tätigkeit: Wie viele Stunden arbeiten Sie 
normalerweise in Ihrem Hauptberuf pro Woche, einschließlich Überstunden? [FILTER FF0 
nicht = 7/“arbeitslos“] 







I.  Wird Ihre eigene Leistung regelmäßig in einem festgelegten Verfahren durch einen 
Vorgesetzten bewertet? [FILTER FF0 nicht = 2/“selbständig“, 7/“arbeitslos“] 
(1) Ja  E14II 
(2) Nein 
 
[FILTER E14I. = 1] 
II.  Hat diese Leistungsbewertung Einfluss auf …  
a. Ihr monatliches Bruttogehalt? 
b. eine jährliche Zulage oder Prämie? 
c. spätere Gehaltserhöhungen? 
d. mögliche Beförderungen? 
 
(1) Ja  
(2) Nein 
(-1)  Weiß nicht 
 
E18 Sonderzuwendungen 
Ist ein Teil Ihres Einkommens variabel? Dies bedeutet, dass Ihr Gehalt schwanken kann. 
[FILTER FF0 nicht = 2/“selbständig“, 7/“arbeitslos“] 
(1) Ja, ich erhalte eine Beteiligung am Gewinn des Unternehmens. 
(2) Ja, ich erhalte eine Prämie für meine individuelle Leistung.  
(3) Nein. 
 
Nun folgen einige Fragen zu Ihrem Unternehmen oder Ihrer Organisation. “Unternehmen“ 
meint nicht etwa die einzelne Filiale, sondern das gesamte Unternehmen, in dem sie derzeit 






In welchem Wirtschaftszweig / welcher Branche / welchem Dienstleistungsbereich ist das 
Unternehmen bzw. die Organisation überwiegend tätig? [FILTER FF0 nicht = 2/“selbstständig“] 
In welchem Wirtschaftszweig / welcher Branche / welchem Dienstleistungsbereich ist Ihr 
Unternehmen überwiegend tätig? [FILTER FF0 = 2/“selbstständig“] 
(1) Baugewerbe 
(2) Bergbau und Gewinnung von Rohstoffen 
(3) Bildung, Erziehung, Unterricht, Wissenschaft & Forschung  
(4) Bund, Länder und Gemeinden  
(5) Chemische Industrie 
(6) Fahrzeugbau 
(7) Finanzdienstleistungen 
(8) Gastgewerbe  
(9) Gesundheit und Soziale Dienste  
(10) Handel 
(11) Land- und Forstwirtschaft, Fischerei  
(12) Logistik und Postdienste 
(13) Maschinenbau 
(14) Medien, Kunst, Kultur, Druck- und Papierindustrie 
(15) Metallerzeugung und -verarbeitung 
(16) Möbelindustrie 
(17) Sozialversicherungen 
(18) Telekommunikation, Informationstechnologie und Datenverarbeitung 
(19) Verarbeitendes Gewerbe 
(20) Verkehr 
(21) Versorgung, Entsorgung, Energie 
(22) sonstige Dienstleistungen  
 
D6 Gesamtzahl Beschäftigte Unternehmen 
Wie viele Beschäftigte hat das Unternehmen bzw. die Organisation in etwa? [FILTER FF0 
nicht = 2/“selbständig“, 7/“arbeitslos“] 
Wie viele Beschäftigte hat Ihr Unternehmen? [FILTER FF0 = 2/“selbstständig“] 
(1) unter 5 Beschäftigte 
(2) 5 bis unter 20 Beschäftigte 
(3) 20 bis unter 100 Beschäftigte 
(4) 100 bis unter 200 Beschäftigte 
(5) 200 bis unter 2.000 Beschäftigte 
(6) 2.000 und mehr Beschäftigte 
 
D7 Wirtschaftliche Lage des Unternehmens  
Würden Sie sagen, dass das Unternehmen oder die Organisation vor großen finanziellen 
Schwierigkeiten steht oder gar keine finanziellen Schwierigkeiten hat? [FILTER FF0 nicht = 
2/“selbständig“, 7/“arbeitslos“] 
Würden Sie sagen, dass Ihr Unternehmen vor großen finanziellen Schwierigkeiten steht oder 
gar keinen finanziellen Schwierigkeiten hat? [FILTER FF0 = 2/“selbstständig“] 
Bitte wählen Sie auf der grauen Linie eine Position zwischen 1=gar keine finanziellen 
Schwierigkeiten und 5=große finanzielle Schwierigkeiten. Sobald Sie eine Stelle 






   große 
finanzielle 
Schwierigkeiten 
1 2 3 4 5 
[   ] [   ] [   ] [   ] [   ] 
 
D8 Änderung Beschäftigtenzahl Unternehmen 
Hat sich die Anzahl der Beschäftigten in dem Unternehmen oder der Organisation in den 
letzten zwölf Monaten stark verringert, stark erhöht oder ist sie gleich geblieben? [FILTER 
FF0 nicht = 2/“selbständig“, 7/“arbeitslos“] 
Hat sich die Anzahl der Beschäftigten in Ihrem Unternehmen in den letzten zwölf Monaten 
stark verringert, stark erhöht oder ist sie gleich geblieben? [FILTER FF0 = 2/“selbstständig“] 
Bitte wählen Sie auf der grauen Linie eine Position zwischen -2 = stark gesunken und 






 stark erhöht 
-2 -1 0 1 2 
[   ] [   ] [   ] [   ] [   ] 
 
E3 Fragen zur Staatsbürgerschaft  
a. Haben Sie die deutsche Staatsangehörigkeit? 
(1) Ja  
(2) Nein 
 
[FILTER E3a. = 2] 
b. Welche Staatsangehörigkeit haben Sie? 
__________ [Dropdown] 
 
[FILTER E3a. = 2] 
c. Sind Sie in Deutschland geboren? 
(1) Ja  
(2) Nein 
 
[FILTER E3c. = 2] 







Die nächste Frage bezieht sich auf die Wohnung, in der Sie leben. Was von dieser Liste trifft 
auf Sie zu?   
(1) Mietwohnung oder ein gemietetes Haus 
(2) Eigentumswohnung oder ein eigenes Haus 
(3) andere Wohnform, und zwar: __________ [offen] 
 
E21 Haushalt 
Führen Sie einen eigenen Haushalt? 
(1) Ja  
(2) Nein 
 
E22 Personenanzahl Haushalt 




a. Wie viele Kinder haben Sie? 
__________ [Dropdown 0-10, mehr] 
 
[FILTER E23a. nicht 0] 
b. In welchem Jahr sind Ihre Kinder geboren? Beginnen Sie mit dem ältesten Kind. 
Kind 1: __________ [offen] 
Kind 2: __________ [offen] 
… 
[FILTER E23a. nicht 0] 
c. Für wie viele Ihrer Kinder sind Sie unterhaltspflichtig? Bitte denken Sie ggf. auch an 




Wie ist Ihr derzeitiger Familienstand? 
(1) verheiratet / amtliche eingetragene Lebenspartnerschaft  E7 
(2) nicht verheiratet, aber in fester Partnerbeziehung  E7 
(3) nicht verheiratet, ohne feste Partnerbeziehung  E25 
(4) verwitwet, aber in fester Partnerbeziehung  E7 





E7 Zufriedenheit mit Partnerschaft 
[FILTER E6 = 1|2|4] 
Wie zufrieden sind Sie insgesamt mit Ihrer Partnerschaft?  
Bitte wählen Sie auf der grauen Linie eine Position zwischen 0=ganz und gar unzufrieden 





 ganz und 
gar 
zufrieden 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
[   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] [   ] 
 
E24 Partner  
 [FILTER E6 = 1|2|4] 
a.  Was von dieser Liste trifft auf Ihre(n) Partner(in) zu? 
(1) hauptberufliche erwerbstätig, Vollzeit  E24b 
(2) hauptberufliche erwerbstätig, Teilzeit  E24b 
(3) selbstständig  E24c 
(4) nebenher erwerbstätig (als Schüler/in, Student/in, Rentner/in, Arbeitslose/r)  
E25 
(5) arbeitslos  E24c 
(6) in Rente oder in Pension  E25 
(7) nicht erwerbstätig (z. B. als Student/in, Praktikant/in, Hausfrau)  E25 
(8) in einer Ausbildung / Lehre, Umschulung oder Weiterbildung  E25 
 
[FILTER E24a. = 1|2] 




[FILTER E24a. = 1|2|3] 
c. Welche berufliche Tätigkeit übt Ihr(e) Partner(in) zurzeit aus? Bitte beschreiben Sie 
die Tätigkeit so genau wie möglich; also z. B. nicht „Elektriker“, sondern 
„Elektroinstallateur“, nicht „Verkäuferin“, sondern „Schuhverkäuferin“, nicht 
„Sachbearbeiter“, sondern „Arbeitsvorbereiter“ oder „Buchhalter“. 
__________ [offen] 
 
[FILTER E24a. = 5] 
c. Welche berufliche Tätigkeit übte Ihr(e) Partner(in) zuletzt aus? Bitte beschreiben Sie 
die Tätigkeit so genau wie möglich; also z.B. nicht „Elektriker“, sondern 
„Elektroinstallateur“, nicht „Verkäuferin“, sondern „Schuhverkäuferin“, nicht 





[FILTER E24a. = 1|2|3] 
d. Hat dieser Beruf noch einen besonderen Namen? 
Ja, und zwar: ___________ [offen] 
(1) Nein 
 
[FILTER E24a. = 5] 
d. Hatte dieser Beruf noch einen besonderen Namen? 
Ja, und zwar: ___________ [offen] 
 
[FILTER E24a. = 1|2|3] 
e.  Welche Art von Ausbildung erfordert diese berufliche Tätigkeit in der Regel? 
(1) keine Ausbildung erforderlich 
(2) einen beruflichen Ausbildungsabschluss 
(3) einen Fortbildungsabschluss, z. B. Meister-, Techniker- oder einen sonstigen 
Fachschulabschluss 
(4) einen Hochschulabschluss (Fachhochschule, Universität) 
 
[FILTER E24a. = 5] 
f. Welche Art von Ausbildung erforderte diese berufliche Tätigkeit in der Regel? 
(1) keine Ausbildung erforderlich 
(2) einen beruflichen Ausbildungsabschluss 
(3) einen Fortbildungsabschluss, z. B. Meister-, Techniker- oder einen sonstigen 
Fachschulabschluss 
(4) einen Hochschulabschluss (Fachhochschule, Universität) 
 
[FILTER E24a. = 1|2] 
f. In welcher beruflichen Stellung ist Ihr(e) Partner(in) derzeit tätig?  
(1) Arbeiter/in 
(2) Angestellte/r 
(3) Beamtin / Beamter (einschließlich Richter/in / Berufssoldat/in) 
(4) mithelfende/r Familienangehörige/r 
 
[FILTER E24a. = 5] 
In welcher beruflichen Stellung war Ihr(e) Partner(in) zuletzt tätig?  
(1) Arbeiter/in 
(2) Angestellte/r 
(3) Beamtin / Beamter (einschließlich Richter/in / Berufssoldat/in) 
(4) mithelfende/r Familienangehörige/r 
(5) Selbstständige/r 
 
[FILTER E24a. = 1|2|3] 
g.   Hat Ihr(e) Partner(in) Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, für die er / sie direkte(r) 
Vorgesetzte(r) ist? 
(1) Ja, 1-4 Personen 
A-35 
 
(2) Ja, 5 Personen und mehr 
(3) Nein 
 
[FILTER E24a. = 5] 
g.   Hatte Ihr(e) Partner(in) Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, für die er / sie direkte(r) 
Vorgesetzte(r) war? 
(1) Ja, 1-4 Personen 




[FILTER FF0 nicht = 2/“selbständig“] 
Wie hoch ist das Netto-Einkommen Ihres Haushaltes insgesamt? Damit ist die Summe 
gemeint, die nach Abzug der Steuern und Sozialversicherungsbeiträge übrig bleibt.  
 
[FILTER FF0 = 2/“selbständig“] 
Wie hoch ist das Netto-Einkommen Ihres Haushaltes insgesamt, abzüglich der 
Betriebsausgaben, eventuell auch abzüglich Steuern und Sozialversicherungsbeiträge?  
(1) bis unter 750 € 
(2) 750 bis unter 1.000 € 
(3) 1.000 bis unter 1.250 € 
(4) 1.250 bis unter 1.500 € 
(5) 1.500 bis unter 2.000 € 
(6) 2.000 bis unter 2.500 € 
(7) 2.500 bis unter 3.000 € 
(8) 3.000 bis unter 4.000 € 
(9) 4.000 bis unter 5.000 € 
(10) 5.000 € und mehr 
(-1)        keine Angabe 
 
E20 Einnahmen und Ausgaben der letzten zwölf Monate 
Denken Sie jetzt einmal an die Einnahmen und Ausgaben Ihres Haushalts in den letzten 
zwölf Monaten.  
(1) Die Einnahmen und Ausgaben waren gleich hoch. 
(2) Die Einnahmen waren höher als die Ausgaben. Ich konnte etwas ansparen. 
(3) Die Ausgaben waren höher als die Einnahmen. Ich musste Ersparnisse auflösen 






Nehmen Sie einmal an, Sie würden all ihre Ersparnisse wie beispielsweise Sparbücher, 
Lebensversicherungen, Aktien und andere Wertpapiere zu Geld machen. Dazu zählt 
allerdings nicht der Wert einer Eigentumswohnung oder eines eigenen Hauses. Wie viel 
Geld würde Ihnen zur Verfügung stehen, nachdem Sie alle eventuellen persönlichen 
Schulden von Ihnen oder anderen Angehörigen Ihres Haushalts abgezogen haben? 
(1) 0 bis unter 5.000 € 
(2) 5.000 bis unter 15.000 € 
(3) 15.000 bis unter 50.000 € 
(4) 50.000 bis unter 100.000 € 
(5) 100.000 € und mehr 
(-1) keine Angabe 
 
E27 Kredite 
a.  Müssen Sie oder ein Haushaltsmitglied derzeit Rückzahlungen und Zinsen für Kredite 
leisten, die Sie für Anschaffungen oder sonstige Ausgaben aufgenommen haben? 
(1) Ja   E27b 
(2) Nein   
 
[FILTER E27a. = 1] 
b. Ist die Rückzahlung dieser Kredite für Ihren Haushalt eine schwere Belastung, eine 
geringe Belastung oder kein Problem? 
(1) eine schwere Belastung 
(2) eine geringe Belastung 
(3) kein Problem 




Teil 3: Fragebogen ProMIS-Studie, Welle 2 
Einleitungstext  
Herzlich willkommen zu einer neuen Befragung im PAYBACK Online Panel. 
Im vergangenen Jahr haben Sie an einem Forschungsprojekt zu beruflichen 
Tätigkeiten teilgenommen, welche von unserem Partner Infratest dimap in 
Zusammenarbeit mit der Universität Leipzig durchgeführt wurde. 
Nun findet die Folgebefragung statt, zu welcher wir Sie herzlichen einladen möchten.  
Die Beantwortung des Fragebogens nimmt zwischen 2 und 15 Minuten in Anspruch und 
nach der vollständigen Beendigung der Umfrage werden Ihrem PAYBACK Panelkonto 20 
bis 150 Punkte gutgeschrieben. Ihre Angaben werden selbstverständlich anonym 
ausgewertet. Es werden keine Angaben zu Ihrer Person an Dritte weitergegeben.  
Sie werden nun zum Fragenprogramm unseres Partners Infratest dimap weitergeleitet. 




(2) Laptop / Notebook / Netbook / Ultrabook 
(3) eBook Reader (z.B. Amazon Kindle, Tolino Shine, etc.) 
(4) Stationärer PC 
(5) Tablet PC (z.B. Apple iPad, Samsung Galaxy Tab etc.) 
(6) Sonstiges, nämlich ____________ [offen] 
 
FF0 Filterfrage 
Zu Beginn folgt eine Frage zu Ihrer derzeitigen Lebenssituation.  
Üben Sie derzeit eine Erwerbstätigkeit aus? Wenn Sie zwei oder mehr Tätigkeiten ausüben, 
dann beantworten Sie die Frage bitte in Bezug auf die Tätigkeit, die Sie hauptsächlich 
ausüben.   
(9) Ja, ich bin erwerbstätig (Angestellte/r, Arbeiter/in, Beamter / Beamtin; auch in 
Elternzeit). 
(10) Ja, ich bin selbstständig. 
(11) Ja, ich absolviere eine Ausbildung / Lehre, Umschulung oder  
Weiterbildung.  Ende 
(12) Nein, ich bin Schüler/in, Student/in oder Praktikant/in.  Ende 
(13) Nein, ich leiste freiwilligen Wehrdienst, Bundesfreiwilligendienst, ein Freiwilliges 
Soziales Jahr oder ein Freiwilliges Ökologisches Jahr.  Ende 
(14) Nein, ich bin Hausfrau oder Hausmann.  Ende 
(15) Nein, ich bin arbeitslos. 






Es gibt unterschiedliche Vorstellungen darüber, wann eine Gesellschaft gerecht ist. Wie ist 
Ihre persönliche Meinung dazu?  
Bitte geben Sie an, ob Sie jeweils voll zustimmen, etwas zustimmen, weder zustimmen noch 
ablehnen, etwas ablehnen oder ganz ablehnen. 
 
a. Es ist gerecht, wenn Personen, die hart arbeiten, mehr verdienen als andere. 
b. Gerecht ist, wenn alle die gleichen Lebensbedingungen haben. 
c. Es ist gerecht, wenn Personen, die aus angesehenen Familien stammen, dadurch 
 Vorteile im Leben haben. 
d. Eine Gesellschaft ist gerecht, wenn sie sich um die Schwachen und Hilfsbedürftigen 
 kümmert. 
e. Gerecht ist, wenn jede Person nur das bekommt, was sie sich durch eigene 
 Anstrengung erarbeitet hat. 
f. Es ist gerecht, wenn Personen die Kinder oder pflegebedürftige Angehörige zu 
 versorgen haben, besondere Unterstützung und Vergünstigungen erhalten. 
g. Es ist gerecht, wenn Einkommen und Vermögen in unserer Gesellschaft an alle 
 Personen gleich verteilt werden. 
h. Es ist gerecht, wenn diejenigen, die in einer Gesellschaft oben stehen, bessere 







zu noch lehne 
ab 
lehne etwas ab lehne 
ganz ab 
[   ] [   ] [   ] [   ] [   ] 
 
N2 Handlungs- und Wertorientierungen 
Sie sehen nun einige Aussagen über grundlegende Einstellungen dazu, wie man sich 
verhalten sollte.  
Bitte geben Sie für jede dieser Aussagen an, ob bzw. inwieweit Sie ihr zustimmen. 
 
a. Letztendlich ist jeder selbst für sein eigenes Wohlergehen verantwortlich. 
b. Der Stärkere sollte dem Schwächeren helfen. 







stimme eher zu stimme voll und 
ganz zu 





N3 Akzeptanzindikatoren Status Quo (Wohlfahrtsstaat): Institutionenakzeptanz 
Sie sehen nun einzelne Bereiche der sozialen Sicherung.  
Was meinen Sie, wie gut oder wie schlecht sind die folgenden Bereiche der sozialen Sicherung 
für unsere Gesellschaft? 
a. die Gesetzliche Krankenversicherung 
b.  die Gesetzliche Rentenversicherung 
c. die Arbeitslosenversicherung 
d. die Sozialhilfe / Grundsicherung 
e. Leistungen für Familien wie Kindergeld oder Elterngeld 
f.  Bitte wählen Sie die Antwortoption „eher schlecht“ aus 
sehr gut eher gut eher schlecht sehr schlecht 
[   ] [   ] [   ] [   ] 
 
N5 Akzeptanzindikatoren der Wohlfahrtsstaatlichkeit (staatlich vs. privat) 
Für soziale Aufgaben können neben dem Staat und den staatlichen regulierten 
Sozialversicherungen, also der gesetzlichen Kranken-, Renten- und Arbeitslosenversicherung, 
auch private Kräfte zuständig sein, wie z. B. private Versicherungen, Betriebe, Kirchen, 
Wohlfahrtsverbände, die Familie oder jeder Bürger selbst.  
Zu welchen Anteilen sollten der Staat und die Sozialversicherungen bei den folgenden 
Aufgaben zuständig sein?  
Bitte wählen Sie auf der grauen Linie eine Position aus. Sobald Sie eine Stelle angewählt 
haben, können Sie den Regler positionieren. 
a. gesundheitliche Versorgung für Kranke 
b.  den alten Menschen einen angemessenen Lebensstandard sichern 
c. den Arbeitslosen einen angemessenen Lebensstandard sichern 
d. finanzielle Absicherung bei Armut gewähren 
e. Familien und Alleinerziehende unterstützen 
private Kräfte Staat & Sozialversicherungen 
[ 40 ] % [ 60 ] % 
 
 
          

























2 12 Monate 









2 3 %  
3 5 %  
 
Stellen Sie sich vor, es ist kurz vor einer Wahl und Sie sind sich unsicher, welche Partei Sie 
wählen sollen. Um sich zu informieren schauen Sie sich die Wahlprogramme der einzelnen 
Parteien an. Sie stellen fest, dass zwei Parteien eine Reform des Arbeitslosengeldes 
vorschlagen, eine Partei will nichts an der jetzigen Regelung verändern.  
Angenommen die Parteien unterscheiden sich in anderen Punkten nicht, welche der Parteien 



























































[   ] Partei 1 
 
 
[   ] Partei 2 
 
 
































































[   ] 
 
 
[   ] 
 
 
[   ] 
 



























































[   ] 
 
 
[   ] 
 
 






a. Es gibt einige Ziele, die man in der Politik verfolgen kann.  
Wenn Sie zwischen diesen Zielen wählen müssten, welches Ziel erschiene Ihnen 
persönlich am wichtigsten? 
(1) Aufrechterhaltung von Ruhe und Ordnung im Land 
(2) mehr Einfluss der Bürger auf die Entscheidungen der Regierung 
(3) Kampf gegen die steigenden Preise 
(4) Schutz des Rechts auf freie Meinungsäußerung 
 
b. Und welches Ziel erschiene Ihnen am zweitwichtigsten? 
(1) Aufrechterhaltung von Ruhe und Ordnung im Land 
(2) mehr Einfluss der Bürger auf die Entscheidungen der Regierung 
(3) Kampf gegen die steigenden Preise 
(4) Schutz des Rechts auf freie Meinungsäußerung 
 
N8 Europäischer Vergleich 
Wenn Sie jetzt einmal die wirtschaftliche und soziale Situation in Deutschland mit der von 
anderen europäischen Ländern vergleichen: Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen 
zu? 
a. Verglichen mit anderen europäischen Ländern haben wir in Deutschland die letzte 
 Wirtschaftskrise viel besser überwunden. 
b. Verglichen mit anderen europäischen Ländern können wir mit der Situation auf dem 
 Arbeitsmarkt recht zufrieden sein. 
c. Verglichen mit anderen europäischen Ländern können wir mit unserem Sozialstaat 
 recht zufrieden sein. 
stimme überhaupt 
nicht zu 
stimme eher nicht zu stimme eher zu stimme voll und 
ganz zu 
[   ] [   ] [   ] [   ] 
 
N9 Modernisierungsverlierer 
Man spricht ja häufiger von Gewinnern und Verlierern der gesellschaftlichen Entwicklung.  
Was würden Sie von sich selbst sagen: Fühlen Sie sich eher auf der Gewinner- oder eher auf 
der Verliererseite?  
fühle mich auf der 
Gewinnerseite 
fühle mich auf der 
Verliererseite 
[   ] 
weder / noch 






Welche Partei würden Sie wählen, wenn am kommenden Sonntag Bundestagswahl wäre? 
Gemeint ist die Zweitstimme! 
(1) CDU / CSU 
(2) SPD 











(14) Die Partei 
(15) Pro Deutschland 
(16) Rentner 
(17) andere Partei, nämlich: _____________ [offen] 
(18) würde nicht wählen 
(19) würde ungültig wählen 
(20) bin nicht wahlberechtigt 
(21) weiß nicht 
(22) keine Angabe 
 
N11 Nationalstaatliche Schließung & Öffnung 
Im Folgenden geht es um in der Bundesrepublik lebende Ausländer.  
Nachfolgend lesen Sie einige Aussagen, die man irgendwann schon einmal gehört hat, wenn 
es um Ausländer ging.  
[random] 
a. Die in der Bundesrepublik lebenden Ausländer sollten ihren Lebensstil ein bisschen 
besser an den der Deutschen anpassen.  
b. Man sollte den in der Bundesrepublik lebenden Ausländern jede politische Tätigkeit, 
jede politische Betätigung in Deutschland untersagen.  
c. Wenn Arbeitsplätze knapp werden, sollte man die in der Bundesrepublik lebenden 
Ausländer wieder in ihre Heimat zurückschicken.  
d. Die in der Bundesrepublik lebenden Ausländer sollten sich ihre Ehepartner unter 






stimme eher zu stimme voll und 
ganz zu 





N12 Einstellungen zu den Flüchtlingen  
[random] 
Das Thema Flüchtlinge ist in Deutschland umstritten: Was würden Sie persönlich zu den 
folgenden Fragen sagen? 
Je weiter Sie Ihre Angabe auf der linken Seite der Skala machen, umso mehr trifft die linke 
Eigenschaft zu, je weiter Sie Ihre Angabe auf der rechten Seite der Skala machen, umso mehr 
trifft die rechte Eigenschaft zu! 
 
a. Ist es im Allgemeinen schlecht oder gut für die deutsche Wirtschaft, dass Flüchtlinge 
hierher kommen? 
 
schlecht für die 
Wirtschaft 
 
[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 
gut für die Wirtschaft 
 
b. Wird das kulturelle Leben in Deutschland im Allgemeinen durch die Flüchtlinge 





[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 










[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 
zu einem besseren 
Ort 
 






[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 










[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 
[   ] 
 








N13 Geschlechterrollen  
Inwiefern stimmen Sie den folgenden Aussagen zu? 
[random] 
a. Für eine Frau sollte es wichtiger sein, ihrem Mann bei seiner Karriere zu helfen, als 
selbst Karriere zu machen.  
b. Frauen sollten sich wieder mehr auf die Rolle der Ehefrau und Mutter besinnen.  
stimme überhaupt 
nicht zu 
stimme eher nicht zu stimme eher zu stimme voll und 
ganz zu 
[   ] [   ] [   ] [   ] 
 
N14 Soziales Netzwerk 
Bei den folgenden Fragen geht es um Ihre zwischenmenschlichen Beziehungen.  
Bitte geben Sie alle Personen in Ihrem Umfeld an, die für Sie derzeit in Ihrem Leben persönlich 





c. ehemalige/r (Ehe-)Partner/in 
Familie 
d. Schwiegermutter (auch zukünftig) 
e. Schwiegervater (auch zukünftig) 
f. Schwager (auch zukünftig) 
g. Schwägerin (auch zukünftig) 
h. Schwiegersohn (auch zukünftig) 
i. Schwiegertochter (auch zukünftig) 
j. Mutter / Stiefmutter / Pflegemutter 
k. Vater / Stiefvater / Pflegevater 
l. Schwester / Halbschwester 
m. Bruder / Halbbruder 
n. Tochter / Stieftochter 
o. Sohn / Stiefsohn 
p. Großmutter 
q. Großvater 
r. Tante / Nichte / Cousine / Enkelin 
s. Onkel / Neffe / Cousin / Enkel 
Freunde, Bekannte 
t. beste Freundin 
u. bester Freund 
v. Freund  
w. Freundin  
x. weibliche Bekannte  









dd. Psychologe / Psychologin 
ee. unbekannte Personen in Internetforen  





Bitte nennen Sie zusätzlich die Anzahl der jeweiligen Personen / Personengruppe. Beziehen 
Sie sich hierbei auf die Personen, die für Sie derzeit persönlich wichtig sind. 
[FILTER N14 = c, f-cc, ee-ff] 
Anzahl: ___________ [1; 2; 3; 4; 5; 6; 7; 8; 9; 10 und mehr] 
 
N15 Soziales Umfeld: Unterstützung & Belastung 
 [FILTER FF0 nicht = 8/"Rentner", 7/“arbeitslos“] 
Stellen Sie sich bitte vor, Sie würden sich sorgen, bald Ihren Arbeitsplatz zu verlieren: An wen 
würden Sie sich bei den nachfolgenden Fragen wenden?  
Sie können maximal drei Personen nennen. Welcher dieser Personen ist für Sie [am 
wichtigsten? / am zweitwichtigsten / am drittwichtigsten?] 
a. Mit wem würden Sie über ihre Sorgen sprechen?  
b. Wer würde Ihnen alltägliche Aufgaben abnehmen, damit Sie sich mehr auf Ihre Arbeit 
konzentrieren können? 
c. Wer würde Sie finanziell unterstützen, wenn Sie Ihren Arbeitsplatz verlieren würden? 
d. Wer würde Ihnen bei der Arbeitssuche helfen? 
e. Von wem würden Sie gute Ratschläge erhalten, wenn Sie befürchten, bald Ihren 
Arbeitsplatz zu verlieren? 
f. Wer  würde Ihnen bei Amtsangelegenheiten helfen (z.B. beim Ausfüllen von 
Dokumenten der Arbeitsagentur)? 
g. Wer würde Ihnen bei einem möglichen Arbeitsplatzverlust das Gefühl geben, eine 
Belastung zu sein? 
 
Geschlossene Abfrage: Liste mit der in N14 genannten Personen bitte einblenden.  
Zusätzlich bitte anbieten:  
(1) mit niemand [FILTER N12 = a] 
(2) von niemand [FILTER N12 = e] 





A1 Kognitive Unsicherheit: erwerbsbezogen 
[FILTER FF0 nicht = 8/"Rentner"] 
Für wie wahrscheinlich halten Sie es, dass für Sie die folgenden beruflichen Veränderungen 
innerhalb der nächsten zwei Jahre eintreten?  
[random] 
i. Ich werde mir einen neuen Job suchen müssen, weil es meinem Arbeitgeber [meiner 
Firma: FILTER FF0=2/“selbstständig“] wirtschaftlich schlecht geht. [FILTER FF0 nicht 
= 7/“arbeitslos“] 
j. Mein derzeitiger Arbeitsplatz ist mir sicher. [Item nicht an erster Position; FILTER FF0 
nicht = 7/“arbeitslos“] 
k. Dort, wo ich derzeit arbeite, werde ich beruflich weiter aufsteigen können. [FILTER 
FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
l. In meinem Beruf wird es für mich in der Zukunft immer weiter aufwärts gehen. 
m. Ich werde meine berufliche Existenz verlieren. 
n. Ich werde mich selbstständig machen müssen, obwohl ich es eigentlich nicht will. 
[FILTER FF0 nicht = 2/“selbständig“] 
o. Ich werde meinen Beruf aufgeben und in einem anderen Beruf neu anfangen 
müssen. 










[   ] [   ] [   ] [   ] 
 
A2 Affektive Unsicherheit: erwerbsbezogen 
[FILTER FF0 nicht = 8/"Rentner"] 
Nachfolgend sehen Sie Aussagen über Unsicherheiten in der heutigen Arbeitswelt. Bitte geben 
Sie an, inwiefern die beschriebenen Aussagen auf Ihre Situation zutreffen. 
[random] 
f. Wenn ich an meine berufliche Zukunft denke, dann wird mir angst und bange. 
g. Ich mache mir Sorgen, meine derzeitige Arbeit zu verlieren. [FILTER FF0 nicht = 
7/“arbeitslos“] 
h. Wenn mein derzeitiger Arbeitgeber es will, kann er mich kurzfristig auf die Straße 
setzen. [FILTER FF0 nicht = 2/„selbständig“, 7/“arbeitslos“] 
i. Wenn ich meine jetzige Arbeit verlieren würde, dann bin ich überzeugt, eine 
mindestens gleichwertige Arbeit zu finden. [FILTER FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
j. Wenn es beruflich so weiter geht wie bisher, sehe ich schwarz für meine Zukunft. 
trifft überhaupt 
nicht zu 
trifft eher nicht 
zu 
trifft eher zu trifft voll und 
ganz zu 





A3 Affektive Unsicherheit: verwendungsbezogen 
Menschen können ganz verschiedene Ansichten über ihre finanzielle Zukunft haben. Inwiefern 
treffen die folgenden Beschreibungen auf Sie zu? 
[random] 
g. Ich fürchte, dass ich meinen heutigen Wohlstand in Zukunft nicht mehr 
aufrechterhalten kann. 
h. Ich bin mir unsicher, wie ich in Zukunft all meine Ausgaben bestreiten soll. 
i. Ich mache mir keine Sorgen vor dem sozialen Abstieg. 
j. Es ist nur eine Frage der Zeit, bis ich mir finanziell das leisten kann, was ich gerne 
hätte. 
k. Wenn kein Wunder geschieht, dann werde ich den Gürtel in naher Zukunft viel enger 
schnallen müssen. 
l. So unsicher, wie es in meinem Berufsleben derzeit zugeht, verschiebe ich große 
Geldausgaben auf später. [FILTER FF0 nicht = 8/"Rentner"] 
trifft überhaupt 
nicht zu 
trifft eher nicht 
zu 
trifft eher zu trifft voll und 
ganz zu 
[   ] [   ] [   ] [   ] 
 
D7 Wirtschaftliche Lage des Unternehmens  
Nun folgt eine Frage zu Ihrem Unternehmen oder Ihrer Organisation. “Unternehmen“ meint 
nicht etwa die einzelne Filiale, sondern das gesamte Unternehmen, in dem Sie derzeit 
arbeiten.  [FILTER FF0 nicht = 7/“arbeitslos“, 8/"Rentner"]] 
Würden Sie sagen, dass das Unternehmen oder die Organisation vor großen finanziellen 
Schwierigkeiten steht oder gar keine finanziellen Schwierigkeiten hat? [FILTER FF0 = 
1/“erwerbstätig“]  
Würden Sie sagen, dass Ihr Unternehmen vor großen finanziellen Schwierigkeiten steht oder 
gar keinen finanziellen Schwierigkeiten hat? [FILTER FF0 = 2/“selbstständig“] 
Bitte wählen Sie auf der grauen Linie eine Position zwischen 1=gar keine finanziellen 
Schwierigkeiten und 5=große finanzielle Schwierigkeiten. Sobald Sie eine Stelle 




   große 
finanzielle 
Schwierigkeiten 
1 2 3 4 5 





E10 berufliche Stellung ISCO 
[FILTER FF0 nicht = 8/"Rentner"] 
e. Welche berufliche Tätigkeit üben Sie zurzeit aus? [FILTER FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
Welche berufliche Tätigkeit übten Sie zuletzt aus? [FILTER FF0 = 7/“arbeitslos“] 
Bitte beschreiben Sie die Tätigkeit so genau wie möglich, also z. B. nicht „Elektriker“, 
sondern „Elektroinstallateur“, nicht „Verkäuferin“, sondern „Schuhverkäuferin“, nicht 
„Sachbearbeiter“, sondern „Arbeitsvorbereiter“ oder „Buchhalter“.  
___________ [offen] 
 
f. Hat dieser Beruf noch einen besonderen Namen? 
 
(3) Ja, und zwar:___________ [offen] 
(4) Nein 
 
g. Welche Art von Ausbildung erfordert diese berufliche Tätigkeit in der Regel? [FILTER 
FF0 nicht = 7/“arbeitslos“] 
Welche Art von Ausbildung erforderte diese berufliche Tätigkeit in der Regel? 
[FILTER FF0 = 7/“arbeitslos“] 
(5) keine Ausbildung erforderlich 
(6) einen beruflichen Ausbildungsabschluss 
(7) einen Fortbildungsabschluss, z. B. Meister-, Techniker- oder einen sonstigen 
Fachschulabschluss 
(8) einen Hochschulabschluss (Fachhochschule, Universität) 
 
h. In welcher beruflichen Stellung sind Sie derzeit tätig? [FILTER FF0 nicht 
=2/“selbständig, nicht = 7/“arbeitslos“] 
In welcher beruflichen Stellung waren Sie zuletzt tätig? [FILTER FF0 = 7/“arbeitslos“] 
(5) Arbeiter/in 
(6) Angestellte/r 
(7) Beamtin / Beamter (einschließlich Richter/in / Berufssoldat/in) 
(8) mithelfende/r Familienangehörige/r 
 




E12a3. Haben Sie ein befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhältnis? [FILTER FF0 = 
1/“erwerbstätig“, 8/“Rentner“] 
(3) befristetes Arbeitsverhältnis 






Haben Sie Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, für die Sie direkte/r Vorgesetzte/r sind? [FILTER 
FF0 nicht = 7/“arbeitslos“, 8/"Rentner"] 
(4) Ja, 1-4 Personen 




[FILTER FF0 nicht = 8/"Rentner"] 
Die folgenden Fragen beziehen sich auf Ihre aktuelle und gegebenenfalls zeitlich davor 
liegenden Tätigkeiten des letzten Jahres. Sie erfassen, wann Ihre Tätigkeiten begonnen 
haben, worin diese bestehen bzw. bestanden und wie Ihre früheren Tätigkeiten endeten. Bitte 
äußern Sie sich auch zu Zeiten Ihrer Erwerbstätigkeit, die nur kurz dauerten. Wenn Sie in 
einem Zeitraum zwei oder mehr Tätigkeiten ausgeübt haben, dann beantworten Sie die Frage 
bitte in Bezug auf die Tätigkeit, die Sie hauptsächlich ausgeübt haben.  
a1.  Abfrage nach Beginn der aktuellen Tätigkeit  
Sie gaben an, dass Sie derzeit [erwerbstätig / selbständig / arbeitslos] sind. [FILTER FF0] 
(FF0=1) Wann haben Sie Ihre jetzige Tätigkeit begonnen? 
(FF0=2) Wann hat Ihre jetzige Selbständigkeit begonnen? 
(FF0=7) Wann hat Ihre jetzige Arbeitslosigkeit begonnen? 
 
Bitte tragen Sie nur Zahlen von 1 bis 12 ein! 
Monat ___________ [offen] 
(-1)        weiß nicht 
 
Bitte tragen Sie nur Jahreszahlen von 1950 bis 2017 ein! 
Jahr ___________ [offen] 
(-1)        weiß nicht  
 
b1.  Abfrage nach der früheren Tätigkeit 
[Ende nach fünf Schleifen ODER Nennung vom Jahr 2015 in 1b bzw. 2b] 
(Schleife 1: FF0=1, Schleife 2-5: 2a=1) Bevor Sie diese Tätigkeit aufgenommen haben, 
also vor (Schleife 1: Monat und Jahr laut 1a, Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da 
gemacht?  
 (Schleife 1: FF0=2, Schleife 2-5: 2a=2) Bevor Ihre Selbständigkeit begonnen hat, also vor 
(Schleife 1: Monat und Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da gemacht?  
A-51 
 
 (Schleife 2-5: 2a=4, 7, 8) Bevor Ihre Ausbildung / Lehre bzw. Umschulung oder  
Weiterbildung begonnen hat, also vor (Schleife 1: Monat und Jahr laut 1a Schleife 2-5: 
laut 2b): Was haben Sie da gemacht? 
 (Schleife 1: FF0=7, Schleife 2-5: 2a=11) Bevor Ihre Arbeitslosigkeit begonnen hat, also 
vor (Schleife 1: Monat und Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da 
gemacht? 
 (Schleife 2-5: 2a=5) Bevor Ihr Studium begonnen hat, also vor (Schleife 1: Monat und 
Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da gemacht? 
 (Schleife 2-5: 2a=6) Bevor Ihr Praktikum begonnen hat, also vor (Schleife 1: Monat und 
Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da gemacht?  
(Schleife 2-5: 2a=9) Bevor Ihr Wehrdient… begonnen hat, also vor (Schleife 1: Monat und 
Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da gemacht? 
 (Schleife 2-5: 2a=10) Bevor Sie als Hausfrau / Hausmann tätig waren, also vor (Schleife 
1: Monat und Jahr laut 1a Schleife 2-5: laut 2b): Was haben Sie da gemacht? 
(13) Ich war erwerbstätig. 
(14) Ich war selbstständig. 
(15) Ich war ein/e Schüler/in.  Ende Schleife 
(16) Ich war in einer betrieblichen Ausbildung oder Lehre. 
(17) Ich war im Studium. 
(18) Ich war im Praktikum.  
(19) Ich war in einer betrieblichen Umschulung. 
(20) Ich war in einer Weiterbildung.  
(21) Ich war im freiwilligen Wehrdienst, Bundesfreiwilligendienst, im Freiwilligen 
Sozialen Jahr / Freiwilligen Ökologischen Jahr. 
(22) Ich war Hausfrau oder Hausmann. 
(23) Ich war arbeitslos. 
(24) anderes: __________ [offen] 
 
b2.  Abfrage nach Beginn der früheren Tätigkeit 
(2a=1 ODER 12)  Wann hat diese Tätigkeit begonnen? 
(2a=2) Wann hat diese Selbständigkeit begonnen? 
(2a=4) Wann hat diese Ausbildung / Lehre begonnen? 
(2a=5) Wann hat dieses Studium begonnen? 
(2a=6) Wann hat dieses Praktikum begonnen? 
(2a=7) Wann hat diese betriebliche Umschulung begonnen? 
(2a=8)  Wann hat diese Weiterbildung begonnen? 
(2a=9) Wann hat der freiwillige Wehrdienst, Bundesfreiwilligendienst, das Freiwillige 
Soziale Jahr / Freiwillige Ökologische Jahr begonnen? 
(2a=10) Wann hat Ihre Zeit als Hausfrau / Hausmann begonnen? 




Bitte tragen Sie nur Zahlen von 1 bis 12 ein! 
Monat ___________ [offen] 
(-1)        weiß nicht 
 
Bitte tragen Sie nur Jahreszahlen von 1950 bis 2017 ein! 
Jahr ___________ [offen] 
(-1)        weiß nicht  
 





b4. Hatten Sie damals ein befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhältnis? [FILTER 2a = 
1/“erwerbstätig,2/“selbständig“] 
(3) befristetes Arbeitsverhältnis 
(4) unbefristetes Arbeitsverhältnis 
 
b5. Auf welche Weise wurde Ihre damalige Beschäftigung beendet? [FILTER 2a = 
1/“erwerbstätig,2/“selbständig“] 
(7) wegen Betriebsstillegung / Auflösen der Dienststelle / Aufgabe der 
Selbstständigkeit 
(8) durch eigene Kündigung 
(9) durch Kündigung von Seiten des Arbeitgebers 
(10) durch Auflösungsvertrag / im Einvernehmen 
(11) befristete Beschäftigung 
(12) Beurlaubung 
 
E22 Personenanzahl Haushalt 







a. Wie viele Kinder haben Sie? 
__________ [Dropdown 0-10, mehr] 
 
[FILTER E23a. nicht = 0] 
b. In welchem Jahr sind Ihre Kinder geboren? Beginnen Sie mit dem ältesten Kind. 
Kind 1: __________ [offen] 
Kind 2: __________ [offen] 
… 
 
[FILTER E23a. nicht = 0] 
c. Für wie viele Ihrer Kinder sind Sie unterhaltspflichtig? Bitte denken Sie ggf. auch an 







Jetzt geht es um alle Einkünfte Ihren Haushalts: Wie hoch ist das Netto-Einkommen Ihres 
Haushaltes insgesamt? Damit ist die Summe gemeint, die nach Abzug der Steuern und 
Sozialversicherungsbeiträge übrig bleibt. [FILTER FF0 nicht = 2/“selbständig“] 
Es würde uns sehr helfen, wenn Sie sich grob einer der folgenden Kategorien zuordnen 
könnten. 
Falls Sie es nicht genau wissen, schätzen Sie bitte den ungefähren monatlichen Betrag. 
Wenn Sie keine Angabe zu Ihrem Haushaltseinkommen machen wollen, dann klicken Sie bitte 
erneut auf „Weiter“. 
Wie hoch ist das Netto-Einkommen Ihres Haushaltes insgesamt, abzüglich der 
Betriebsausgaben, eventuell auch abzüglich Steuern und Sozialversicherungsbeiträge? 
[FILTER FF0 = 2/“selbständig“] 
Es würde uns sehr helfen, wenn Sie sich grob einer der folgenden Kategorien zuordnen 
könnten. 
Falls Sie es nicht genau wissen, schätzen Sie bitte den ungefähren monatlichen Betrag. 
Wenn Sie keine Angabe zu Ihrem Haushaltseinkommen machen wollen, dann klicken Sie bitte 
erneut auf „Weiter“. 
(11) bis unter 750 € 
(12) 750 bis unter 1.000 € 
(13) 1.000 bis unter 1.250 € 
(14) 1.250 bis unter 1.500 € 
(15) 1.500 bis unter 2.000 € 
(16) 2.000 bis unter 2.500 € 
(17) 2.500 bis unter 3.000 € 
(18) 3.000 bis unter 4.000 € 
(19) 4.000 bis unter 5.000 € 
(20) 5.000 € und mehr 
(-1)        keine Angabe 
 
E20 Einnahmen und Ausgaben der letzten zwölf Monate 
Denken Sie jetzt einmal an die Einnahmen und Ausgaben Ihres Haushalts in den letzten zwölf 
Monaten.  
(4) Die Einnahmen und Ausgaben waren gleich hoch. 
(5) Die Einnahmen waren höher als die Ausgaben. Ich konnte etwas ansparen. 
(6) Die Ausgaben waren höher als die Einnahmen. Ich musste Ersparnisse auflösen 
oder Schulden machen.  
